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POVZETEK 
Naslov: Opredelitve mentorja in mentorstva v letih od 1970 do 2012 
Diplomsko delo obravnava področje mentorja in mentorstva, katerega pomen se danes vedno 
bolj in bolj poudarja. Diplomsko delo smo razdelili v dva dela. V prvem delu smo zajeli 
opredelitev in pojmovanje termina mentor, v drugem delu pa opredelitev in pojmovanje 
termina mentorstva na področju izobraževanja odraslih skozi čas od leta 1970 do 2012 tako 
slovenskih kot tujih avtorjev.  
Diplomsko delo je kronološka analiza različnih avtorjev tako pri nas kot v tujini, ki so pisali o 
mentorju in mentorstvu. V prvem delu smo analizirali slovenske avtorje v dveh obdobjih, od 
leta 1970 do 1991 in od leta 1991 do 2012. V njihovih opredelitvah mentorja smo bili najprej 
osredotočeni na to, kako opredeljujejo, kdo je mentor, spoznali smo, kako razumejo vloge in 
naloge mentorja, sposobnosti in osebnostne značilnosti. Enako smo analizirali tuje avtorje, 
kako so opredeljevali mentorja v času od 1991 do 2012. Na koncu prvega dela smo naredili 
primerjavo med domačimi in tujimi avtorji ter spoznali, da se skozi čas srečujemo s 
podobnimi opredelitvami mentorja in z različnimi opredelitvami o vlogah in nalogah 
mentorja.  
V drugem delu diplome smo analizirali slovenske avtorje prav tako v omenjenih dveh 
obdobjih, kako so opredeljevali mentorstvo. Enako smo analizirali mentorstvo pri tujih 
avtorjih v času od 1991 do 2012. Na koncu smo naredili primerjavo razumevanja mentorstva 
posebej pri slovenskih in posebej pri tujih avtorjih. Spoznali smo, da večina slovenskih in 
tujih avtorjev opredeljuje mentorstvo kot proces, v katerem se prenašajo izkušnje in znanja 
mentorja na manj izkušene posameznike in je usmerjeno na nek problem v želji po rešitvi in 
doseganju cilja za le-tega. 
V zaključnem delu diplome pa smo naredili sklepne primerjalne ugotovitve opredelitev 
mentorja in mentorstva med slovenskimi in tujimi avtorji v času od 1970 do 2012. Posebej 
smo naredili primerjavo od leta 1991 do 2012, saj smo od takrat naprej pridobili podatke o 
tujih avtorjih. Predstavili smo njihove skupne poglede kot tudi razlike glede razumevanja 
mentorja in mentorstva ter ugotovili, kako so se njihova pojmovanja spreminjala in 
nadgrajevala od začetka leta 1970 pa vse do leta 2012. 
 
Ključne besede: opredelitve mentorja in mentorstva slovenskih in tujih avtorjev, primerjava 
opredelitev mentorja in mentorstva, mentor, mentorstvo, mentoriranec, vloga mentorja, 
naloga mentorja, kompetence mentorja, komunikacija v mentorstvu. 
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ABSTRACT 
Title: Definitions of Mentor and Mentoring during the years 1970 to 2012 
This thesis adresses the mentor and mentoring; the importance of which is now being 
recognized more and more in the education and learning points. This thesis was devided into 
two parts. In the first part we cover the definition and understanding of the term mentor and in 
the second part of the definition of the terms and concepts of mentoring in the field of adult 
eduation over time from 1970 to 2012 according to Slovenian and foregin authors. 
At the beginning we  will be focused on who the mentor is and how to  advise, manage and 
use their knowledge and experience to guide and direct mentorees directs, as (in today's 
encounter with) well as describe the different roles and tasks of a mentor. 
Followed by a sequel where it touches  the mentoring process (in order explainning) and 
how to transfer skills and knowledge to  the mentor to the less experienced 
individuals mentorees focusing on how to resolve problems and arrive at various resolutions 
always keeping in mind that the goal is to reach the objective as stated by the mentored 
person.  And is focused on a problem in the desire to resolve and achieve the objective of this 
only. 
In the final part is dedicate compared and contrast definitions of mentoring and 
and the mentor, as described by Slovenian and  foreign authors in during the period from 
1970 to 2012. We want to present what the authors through this time of writing, have said and 
how their understanding has changed and improved progressed since the beginning early 
days of mentoring as a concept and practice from 1970 until 2012 where it has become a 
recognized field of practice and an accepted method of teaching and education. 
 
Key words: Slovenian and foreign authors definition of mentor and mentoring, comparing 
the definition of mentor and mentoring, mentor, mentoring, mentoree, role of a mentor, 
mentor's competencies, mentor's comunication. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
6 
 
KAZALO 
I UVOD ...................................................................................................................................... 8 
II OPREDELITEV RAZISKOVALNEGA PROBLEMA IN CILJI ................................ 10 
1 RAZISKOVALNI PROBLEM ............................................................................................. 10 
2 RAZISKOVALNA VPRAŠANJA ........................................................................................ 12 
III METODE RAZISKOVANJA .......................................................................................... 13 
IV  MENTOR .......................................................................................................................... 14 
1 RAZUMEVANJE POMENA MENTORJA V SLOVENIJI OD 1970 DO 1991 ................. 14 
1.1 Opredelitve mentorja pri slovenskih avtorjih v obdobju od 1970 do 1991 ................. 14 
1.2 Primerjava opredelitev mentorja slovenskih avtorjev v obdobju 1970 do 1991 ......... 20 
2 RAZUMEVANJE POMENA MENTORJA V SLOVENIJI OD 1991 DO 2012 ................. 22 
2.1 Opredelitve mentorja pri slovenskih avtorjih v obdobju od 1991 do 2012 ................. 22 
2.2 Primerjava opredelitev mentorja slovenskih avtorjev v obdobju 1991 do 2012 ......... 42 
3 RAZUMEVANJE POMENA MENTORJA V TUJINI OD 1991 DO 2012 ........................ 46 
3.1 Opredelitve mentorja tujih avtorjev v obdobju od 1991 do 2012 ............................... 46 
3.2 Primerjava opredelitev mentorja tujih avtorjev v obdobju 1991 do 2012 .................. 52 
4 PRIMERJAVA MED SLOVENSKIMI IN TUJIMI AVTORJI O POMENU MENTORJA 
OD 1991 DO 2012.................................................................................................................... 54 
V MENTORSTVO ................................................................................................................. 61 
5 RAZUMEVANJE POMENA MENTORSTVA V SLOVENIJI OD 1970 DO 1991 ........... 61 
       5.1 Opredelitve mentorstva pri slovenskih avtorjih v obdobju od 1970 do 1991 ............. 61 
5.2 Primerjava opredelitev mentorstva slovenskih avtorjev v obdobju od 1970 do 1991. 63 
6 RAZUMEVANJE POMENA MENTORSTVA V SLOVENIJI OD 1991 DO 2012 ........... 64 
6.1 Opredelitve mentorstva slovenskih avtorjev v obdobju od 1991 do 2012 .................. 64 
6.2 Primerjava opredelitev mentorstva slovenskih avtorjev v obdobju od 1991 do 2012 .72 
7 RAZUMEVANJE POMENA MENTORSTVA V TUJINI OD 1991 DO 2012 .................. 74 
7.1 Opredelitve mentostva tujih avtorjev v obdobju od 1991 do 2012 ............................. 74 
7.2 Primerjava opredelitev mentorstva tujih avtorjev v obdobju od 1991 do 2012 .......... 80 
8 PRIMERJAVA MED SLOVENSKIMI IN TUJIMI AVTORJI O POMENU    
MENTORSTVA OD 1991 DO 2012 ....................................................................................... 82 
VI SKLEPNE UGOTOVITVE ............................................................................................. 87 
VII ZAKLJUČEK .................................................................................................................. 92 
VIII LITERATURA ............................................................................................................... 94 
IX IZJAVA O AVTORSTVU ............................................................................................... 98 
7 
 
KAZALO TABEL 
TABELA 1: 
Kriteriji mentorja, o katerih so pisali slovenski avtorji v letih od 1991 do 2012......................55 
TABELA 2: 
Kriteriji mentorja, o katerih so pisali tuji avtorji v letih od 1991 do 2012...............................57 
TABELA 3: 
Kriteriji mentorstva, o katerih so pisali slovenski avtorji v letih od 1991 do 2012..................83 
TABELA 4: 
Kriteriji mentorstva, o katerih so pisali tuji avtorji v letih od 1991 do 2012............................84 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
8 
 
I UVOD 
 
Vsi smo verjetno že kdaj v življenju prejeli kakšen nasvet in modro besedo od babic, dedkov 
staršev, učiteljev idr. in tudi sami že kdaj predali kakšen nasvet naprej drugi osebi. Stvari v 
življenju se prenašajo s človeka na človeka, z izkušene osebe na manj izkušeno osebo in tudi 
generacijsko s starejšega posameznika na mlajšega. Vsi smo skozi čas življenja že dobili 
kakšen moder nasvet osebe, ki ima v življenju več izkušenj kot mi sami. Na tak način smo se 
nevede srečali z osebo, ki nas je usmerila in nam predala svoje življenjske izkušnje in znanje 
ter obogatila naše življenje. Morda te osebe nismo poimenovali mentor ali se sploh nismo 
zavedali, da je le-ta igrala vlogo mentorja, pa čeprav smo se že čisto vsi kdaj v življenju 
srečali s takšno osebo. Ob tej osebi smo se vedno dobro počutili in se ji pustili voditi, tudi če 
morda nismo točno vedeli, kakšen bo cilj. Tej osebi smo zaupali in se hkrati skozi predajanje 
izkušenj in nasvetov od nje veliko naučili. 
 
Mentorjevo temeljno poslanstvo je omogočanje in spodbujanje posameznikovega 
profesionalnega ali osebnostnega razvoja. V pedagoškem prostoru ima mentorstvo že dolgo 
tradicijo. Mentor je oseba, ki na eni strani spodbuja, daje naloge, postavlja mentoriranca pred 
nove izzive in mu pripravlja možnosti za pridobivanje izkušenj, na drugi strani pa mentor 
pomaga, olajša delo in učenje, varuje pred prevelikimi napakami in drugimi posledicami 
neizkušenosti (Valenčič - Zuljan idr. 2007, str. 125). 
 
Mentorstvo se je izkazalo kot najučinkovitejša, nepogrešljiva in najpogostejša oblika tudi v 
izobraževanju in učenju odraslih. Pojavlja se v različnih situacijah in skozi vse življenje, 
čeprav se včasih ljudje sploh ne zavedamo, da smo v takšnem procesu. Vlogo mentorja imajo 
številni ljudje v našem življenju (družina, prijatelji, sodelavci itn.). Navadno poteka v dvoje, 
saj so vse vezi, ki se spletejo v procesu izobraževanja, tako močne, kot pravi Krajnc (2006, 
str. 33), da vsi poskusi skupinskega dela razpadejo v delo dvojic. Je torej posebno razmerje 
med mentorjem in mentorirancem, ki temelji na zaupanju in spoštovanju med dvema 
posameznikoma, ki delata v skupni smeri za dosego skupnega cilja. Od obeh vpletenih tak 
proces zahteva energijo in sodelovanje. 
 
Vidimo, da izobraževanje že dolgo ni več omejeno zgolj na šolske klopi in mlade ljudi, ampak 
se je prevesilo v vseživljenjsko učenje in izobraževanje ter tako postaja način življenja in ne le 
priprava nanj. Znotraj tega ima učenje in izobraževanje odraslih osrednje mesto. Ličen (2006, 
str. 27-28) zapiše, da se od sedemdesetih let prejšnjega stoletja v izobraževanju odraslih 
kažeta dve polji pozornosti. Eno polje je oblikovanje novih organizacij, ki naj bi usposabljale 
in poučevale. Drugo polje je učenje posameznika in se kaže v osredotočenosti nanj in na 
njegovo učenje. Od 90-ih let prejšnjega stoletja dalje, pa se poudarja dostopnost do 
izobraževanja za vse, še zlasti je zaželjen preskok od institucionalnega izobraževanja k 
izobraževanju, ki je prilagojeno posamezniku ali skupini. Predpostavljamo, da se omenjeno 
kaže tudi na področju opredeljevanja in razumevanja termina mentor in mentorstvo v 
izobraževanju odraslih. Pri tem ima ključno vlogo andragog oz. oseba z andragoškim 
znanjem, ki je lahko tudi mentor in pozna zahteve dela z odraslimi in njihove značilnosti ter 
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ve, da se izobraževanje odraslih razlikuje od izobraževanja otrok in mladine tudi po oblikah 
izobraževanja in metodah dela itn. 
 
Informacije, ki jih človek vsakodnevno sprejema v svojem življenju, izobraževanju, učenju in 
na delovnem mestu so marsikdaj kompleksne in ker jih je veliko, se človek včasih morda ne 
znajde in si želi, da bi mu pri organizaciji teh lahko kdo pomagal, ga usmerjal in vodil. Take 
potrebe se pojavijo tako pri že zaposlenih v različnih podjetjih, organizacijah in zavodih kot 
tudi pri katerem koli drugem odraslem posamezniku v vsakodnevnem življenju. Pomembno 
je, da se posameznik prilagaja spremembam, je inovativen in se je sposoben soočati z novimi 
izzivi. To pa je smernica tako posameznikom kot tudi podjetjem, organizacijam in zavodom, 
da svoje znanje vedno nadgrajujejo in dopolnjujejo z novim. Tako je vlaganje v razvoj in 
izobraževanje odraslih ena od ključnih not uspešnosti družbe, vsakega podjetja, organizacije, 
zavoda in samega posameznika. Pomembno za današnjo družbo pa je skrb za izobraževanje 
odraslih ljudi, ne glede na starost, saj s tem pripomoremo k razvoju vsakega posameznika kot 
tudi razvoju družbe. Vendar pa se tu postavi vprašanje, kdo in na kakšen način vlaga v 
posameznika, ga usmerja in mu ponudi znanje, kdo je najprimernejši za to. Odgovorov je več, 
prav gotovo pa na to mesto lahko postavimo mentorja. Zakaj ravno mentorja, bomo skušali 
utemeljiti in opisati v diplomi, kjer bomo analizirali pomen mentorja pri različnih avtorjih. 
Zagotovo pa lahko izpostavimo, da je mentor oseba, ki ima pomembno vlogo, da lahko vodi, 
svetuje, pomaga, usmerja posameznika, mu spodbuja kritično razmišljanje idr. To je oseba, ki 
ima znanje in izkušnje. Sem lahko štejemo, kot poudarjata Govekar - Okoliš in Kranjčec 
(2013, str. 85) različno stare odrasle ljudi, tudi starejše odrasle, ki so lahko uspešni mentorji. 
Kajti vsak mentor si ne glede na svojo starost, znanje in izkušnje želi, da bi bil uspešen pri 
svojem mentorstvu. Tudi mentorstvo je neposredno povezano z mentorjem in posameznikom 
mentorirancem. V izobraževanju odraslih pa pomeni mentorstvo eno od oblik izobraževanja 
odraslih. Kaj pomeni mentorstvo in kako ga razumejo slovenski in tuji avtorji bomo 
kronološko opisali v drugem delu diplome. Menimo, da je mentorstvo proces vodenja 
svetovanja, načrtna pot, v kateri gre za vzajemen, dinamičen in diaden odnos med mentorjem 
in posameznikom (prav tam). 
Kaj pomeni mentor in mentorstvo na področju izobraževanja odraslih, različnim slovenskim 
in tujim avtorjem in kako se je njun pomen in razumevanje razvijalo v letih 1970–2012, je 
osrednje vprašanje diplomskega dela. 
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II OPREDELITEV RAZISKOVALNEGA PROBLEMA IN CILJI 
1 RAZISKOVALNI PROBLEM 
Diplomsko delo je teoretično in je deljeno na dva večja dela. Prvi del zajema opredelitev 
termina mentor, drugi del pa termin mentorstva na področju izobraževanja odraslih skozi čas 
od leta 1970 do 2012 tako slovenskih kot tujih avtorjev. Časovno obdobje smo ločili na dva 
dela (1970–1991 in 1991–2012).  Prvi kriterij, po katerem smo izbrali obdobji je, da prvo 
obdobje (1970–1991) sodi na naših tleh v čas države Jugoslavije, drugo obdobje (1991–2012) 
pa v čas države Slovenije. S tem smo naredili tudi ločnico glede na dve različni obdobji, ki sta 
imeli vpliv na izobraževanje odraslih, predpostavljamo, da tudi na razvoj termina mentor in 
mentorstvo. Drug kriterij pa je glede na izbor literature o mentorju in mentorstvu.  Zato smo 
se odločili, da ločeno obravnavamo oba termina, kljub temu da sta v praksi neposredno 
povezana, pa ju na ravni teorije lahko ločujemo. Za ločeno obravnavo smo se odločili, ker 
smo v literaturi zasledili, da avtorji mentorja opredeljujejo kot osebo z pripadajočimi 
nalogami, vlogami in kompetencami; med tem ko mentorstvo opredeljujejo kot proces, v 
katerem je udeležen mentor in mentoriranec. Pri tem sta mentor in mentoriranec v 
mentorskem odnosu, pri čemer prihaja do prenosa znanja in izkušenj. Zaradi lažje analize in 
obravnave smo tako mentorja in mentorstvo ločili. 
Namen diplome je prikazati primerjavo razumevanja opredelitve mentorja in mentorstva v 
izobraževanju odraslih v dveh obdobjih (1970–1991 in 1991–2012), s strani slovenskih in 
tujih avtorjev.  Kot smo že omenili, tudi glede na obstoječo literaturo, katero smo lahko našli. 
Ugotovili smo, da se je litaratura o mentorju in mentorstvu na področju izobraževanja odraslih 
nekako začela pojavljati ravno po letu 1970, pred tem letom ni bilo veliko literature na to 
temo. Tako smo se potem odločili v raziskavi zajeti obdobje od 1970 do 2012. Zaradi lažje 
časovne primerjave smo to obdobje razdelili na dva časovna intervala ter tako lažje povzeli 
ugotovitve in razvoj termina mentorja in mentorstva, ki se je razvijalo in nadgrajevalo od 
1970 pa vse do 2012. Tako bomo primerjalno opisali, kje so bile podobnosti in razlike v 
razumevanju mentorja in mentorstva med slovenskimi in tujimi avtorji na področju 
izobraževanja odraslih. Avtorje smo izbirali glede na dosegljivost in glede na to, kateri so 
nam bili bolj znani.  
Znotraj prvega dela bomo najprej kronološko analizirali slovenske avtorje in njihove 
opredelitve mentorja na področju izobraževanja odraslih v obdobju 1970–1991. Sledi analiza 
in kronološki opis pomena mentorja, kar so prav tako slovenski avtorji navedli v času od 
1991–2012. V tretjem poglavju tega dela sledi še kronološka analiza tujih avtorjev, ki so 
pisali o mentorju na področju izobraževanja odraslih v letih 1991–2012. Ob vsakem poglavju 
bo tako narejen krajši povzetek opredelitve avtorjev v določenem obdobju. V teh poglavjih 
želimo prikazati srž pojmovanja omenjene teme in določenega obdobja. Sledi četrto poglavje 
prvega dela, kjer pa bo narejena primerjava med slovenskimi in tujimi avtorji za časovno 
obdobje 1991–2012. Pri tem pa želimo ugotoviti, kaj je pogojevalo razvoj pomena termina 
mentorja na področju izobraževanja odraslih. Za primerjavo zgoraj omenjenega obdobja 
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slovenskih in tujih avtorjev pa smo se odločili, ker smo želeli dobiti vpogled v to, kako so 
mentorja na področju izobraževanja odraslih videli različni avtorji ter definirali njegove vloge 
in naloge itn. 
V drugem delu diplome bo podobno kot v prvem delu sledila kronološko analiza razvoja 
termina mentorstvo na področju izobraževanja odraslih, najprej skozi opredelitve slovenskih 
avtorjev po dveh omenjenih obdobjih (1970–1991 in 1991–2012), nato še med tujimi avtorji v 
obdobju 1991–2012. Prav tako bo tudi tukaj ob koncu vsakega poglavja narejen krajši 
povzetek opredelitve mentorstva različnih avtorjev v določenem obdobju ter v zadnje 
poglavje tega dela bo vključena primerjava pojmovanj mentorstva tako s strani slovenskih kot 
tujih avtorjev za obdobje od 1991 do 2012. Znotraj omenjene analize pomena termina 
mentorstva želimo ugotoviti, kaj vse ga je pogojevalo in kako se je spreminjal na področju 
izobraževanja odraslih. 
Namen diplomskega dela je kronološko navesti po imenih avtorje in njihove opredelitve 
mentorja in mentorstva skozi že omenjeno obdobje (1970–2012) in jih analizirati; opazovati 
želimo uporabo termina in njegov razvoj na področju izobraževanja odraslih. Za analizo 
avtorjev in njihovo vključenost v diplomsko delo, bomo uporabili predvsem dva kriterija. Kot 
smo že poudarili, sta to kriterija: avtorji, katerih literatura je dosegljiva in nam poznani 
avtorji. Izpostaviti želimo različne domače in tuje avtorje, opisati njihov prispevek k razvoju 
termina in vloge mentorja in mentorstva ter njihove poglede medsebojno primerjati. S tem 
želimo odkriti podobnosti in razlike v razvoju termina mentorja in mentorstva pri nas in v 
tujini ter ugotoviti razloge za to. Poleg tega bomo tudi poiskali skupne kriterije za primerjavo 
pojmovanj o mentorju in mentorstvu, kar bo razvidno iz pridobljenih zapisov. Primerjava 
pojmovanj bo vidna v zapisu v tabelah in tudi opisno pod njo. 
Glavni cilj diplomskega dela je narediti analizo razvoja terminov mentor in mentorstvo ter 
njunih pomenov med slovenskimi in tujimi avtorji. Primerjali bomo slovenske avtorje v 
obdobju od 1970–1991 ter slovenske in tuje avtorje v obdobju od 1991–2012. Skušali bomo 
odkriti, kaj vse je pogojevalo določeno pojmovanje obeh terminov na področju izobraževanja 
odraslih. 
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2 RAZISKOVALNA VPRAŠANJA 
 
V prvem delu diplomske naloge bomo skušali odgovoriti na naslednja vprašanja: 
 
I. del: MENTOR 
 
1. Kakšne so bile opredelitve mentorja pri slovenskih avtorjih v obdobju od 1970 do 
1991? 
 
2. Primerjava opredelitev in pomena mentorja pri slovenskih avtorjih v obdobju od 
1970 do 1991. 
 
3. Kakšne so bile opredelitve mentorja pri slovenskih avtorjih v obdobju od 1991 do 
2012? 
 
4. Primerjava opredelitev in pomena mentorja pri slovenskih avtorjih v obdobju od 
1991 do 2012. 
 
5. Kakšne so bile opredelitve mentorja tujih avtorjev v obdobju od 1991 do 2012? 
 
6. Primerjava opredelitev in pomena mentorja tujih avtorjev v obdobju od 1991 do 
2012. 
 
7. Primerjava opredelitev in pomena mentorja med slovenskimi in tujimi avtorji od 
1991 do 2012. 
 
 
V drugem delu diplomske naloge bomo skušali odgovoriti na naslednja vprašanja: 
 
II del: MENTORSTVO 
 
8. Kakšne so bile opredelitve mentorstva pri slovenskih avtorjih v obdobju od 1970 
do 1991? 
 
9. Primerjava opredelitev in pomena mentorstva pri slovenskih avtorjih v obdobju od 
1970 do 1991. 
 
10. Kakšne so bile opredelitve mentorstva pri slovenskih avtorjih v obdobju od 1991 
do 2012? 
 
11. Primerjava opredelitev in pomena mentorstva pri slovenskih avtorjih v obdobju od 
1991 do 2012. 
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12. Kakšne so bile opredelitve mentorstva tujih avtorjev v obdobju od 1991 do 2012? 
 
13. Primerjava opredelitev in pomena mentorstva tujih avtorjev v obdobju od 1991 do 
2012. 
 
14. Primerjava opredelitev in pomena mentorstva med slovenskimi in tujimi avtorji od 
1991 do 2012. 
 
III METODE RAZISKOVANJA 
 
V diplomski nalogi bomo na podlagi analize različnih zapisov slovenskih in tujih avtorjev v 
času od 1970 do 2012 kronološko navedli opredelitve pomena mentorja in mentorstva. 
Različna pojmovanja terminov mentor in mentorstvo bomo podrobno opisali in naredili 
njihovo analizo razvoja. 
 
Diplomsko delo je teoretična analiza virov, kjer gre za uporabo metode analize in deskriptivne 
metode. Z metodo analize ugotavljamo dosedanja znanstvena spoznanja o raziskovalnem 
problemu, z deskriptivno metodo »spoznavamo pedagoško polje na ravni vprašanja, kakšno je 
nekaj – ugotavljamo torej stanje pedagoškega polja takšno kot je, ne da bi ga vzročno 
pojasnjevali« (Sagadin 1991, str. 29). Za analizo del slovenskih in tujih avtorjev o 
pojmovanju mentorja in mentorstva bomo uporabili tako primarne kot sekundarne vire.  
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IV  MENTOR 
 
1 RAZUMEVANJE POMENA MENTORJA V SLOVENIJI OD 1970 DO 1991 
 
1.1 Opredelitve mentorja pri slovenskih avtorjih v obdobju od 1970 do 1991 
 
Znotraj prvega dela tega poglavja bomo kronološko, za časovno obdobje od 1970 do 1991, 
navedli opredelitve mentorja na področju izobraževanja odraslih. Avtorji, ki smo jih zajeli v 
tem obdobju, so naslednji: Furlan, Krajnc, Kejžar, Zupan - Kušče in Petek. Navedli bomo, kaj 
vse so domači avtorji pisali o mentorju, kako so ga opredeljevali ter kakšne naloge in vloge so 
mu pripisovali. 
 
1.1.1 FURLAN IVAN 
Furlan Ivan (1972, str. 166) opisuje, da je naloga mentorja v tem, da naredi mentoriranca 
neodvisnega od podkrepitve, katero dobi s strani mentorja. Mentoriranec se tako hitro nauči 
izraze, ki odražajo podkrepitev in se lahko tudi sam podkrepi. S tem, ko naj bi se znal sam 
podkrepiti, naj bi si znal dati povratno informacijo o svojem delu. Mentoriranec pa naj bi to 
storil v obliki notranjega govora, torej v pogovoru s samim seboj. 
Prav tako naj bi mentor mentorirancu tudi pojasnjeval, kako naj bo aktiven. Pri tem avtor 
apelira predvsem na miselno in ne fizično aktivnost, pri čimer je najnižja stopnja 
posameznika, ko ta posnema mentorja in obnavlja, kar je zapisano v učbeniku. Med najvišje 
stopnje pa spada izmenjava mnenj, razvoj pojmov in diskutiranje mentoriranca. Mentor bi 
moral tako posameznika navajati k reševanju problemov in uporabi znanja v praksi (Furlan 
1972, str. 125). 
Iz omenjenega spoznamo, da Furlan vidi mentorja kot osebo, ki naredi mentoriranca 
neodvisnega od podkrepitve, ta naj bi se tako naučil podkrepiti sam sebe in si dati povratno 
informacijo o svojem delu. Poleg samopodkrepitve pa naj bi mentor posameznika tudi naučil, 
kako samostojno reševati probleme in pridobljeno znanje praktično uporabiti, kamor ne 
štejemo le posnemanje, ampak tudi navajanje k izmenjevanju mnenj in diskutiranju. 
 
1.1.2 KRAJNC ANA 
Krajnc Ana opredeljuje mentorja kot osebo, ki se mora stalno prilagajati potrebam, ki jih 
ima posamezen kandidat pri učenju in študiju, ob enem pa se mora stalno prilagajati tudi 
vsebini in problematiki, ki ga spremlja v procesu mentorskega dela (Krajnc 1979, str. 214). 
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Krajnc (1984, str. 47) navede dva tipa mentorjev, ki pomembno vplivata na oblikovanje 
vloge mentorja. Prvi so tisti mentorji, ki delujejo usmerjevalno, delajo po vnaprej določeni 
poti in shemi učnih epizod, ki vodijo do znanja. Drugi tip mentorjev pa poimenuje 
neusmeritveni mentorji, kateri prepuščajo mentorstvo sprotnim situacijam in delujejo bolj 
sproščeno, odprto, v proces učenja pa skušajo vključiti tisto, kar pri kandidatu odkrivajo 
sproti. Najboljši mentorji so tisti, ki imajo že vnaprej začrtano pot in shemo poučevanja, poleg 
tega pa so se pripravljeni prilagajati sprotnim odkritjem glede potreb osebe, in če je potrebno, 
kakšno metodo ali način dela spremenijo (Krajnc, prav tam). 
Prav tako Krajnc trdi (1979, str. 214–216), da poznamo formalne in neformalne mentorje: 
• Formalni mentor: 
- je vedno pogostejši pojav (konec 70-ih let 20. stoletja) pri nas in v tujini, ki se 
pojavlja v šolanju, zaposlovanju, strokovnem delu v ustanovah in podjetjih; 
- je posamezniku določen po predpisih, položaju v organizaciji, izkušnjah in 
strokovnem znanju; 
- je določen od zunaj, zato medsebojni odnosi ostanejo površinski; 
- informira, daje navodila, pripravlja pisne informacije, nadzira in kontrolira; 
- če se par (mentor in mentoriranec) tudi osebnostno ujame, pride do poglobljenega 
odnosa, zaupanja, osebne bližine, zgoščenega učenja in tudi posnemanja; 
- je v procesu mentorstva osredotočen na prenos znanja, medtem ko ima v 
neformalnem mentorstvu priložnost tudi za vpliv na področju osebnega razvoja 
(prav tam). 
• Formalne mentorje so pri nas in v Evropi uvedli na področjih: 
- delovnega mesta, kjer gre za tandemsko učenje mladega in starega strokovnjaka in 
prihaja do prenosa izkušenj, hkrati pa pripravnikom pomagajo do hitrega 
spoznavanja delovnega okolja in večje delovne uspešnosti; 
- študija, tako Univerza v Ljubljani usposablja študente višjih letnikov za tutorje 
oziroma mentorje mlajšim študentom za povečano učinkovitost študija; 
- slovenske univerze za tretje življenjsko obdobje, kjer gre za skupno odkrivanje 
novih znanj; 
- ustanov, namenjenih dijakom in študentom za spoznavanje prakse; 
- individualnih izdelkov, kot so diplomske, magistrske in doktorske naloge (prav 
tam). 
Poleg formalnega mentorja omenja tudi neformalnega in poda nekaj njegovih pomembnih 
značilnosti (Krajnc 1979, str. 214–216): 
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• Neformalni mentor: 
- izberemo si ga sami; 
- izberemo ga glede na osebno privlačnost in medsebojno ujemanje, znanje, 
zaupanje; 
- ta oseba je lahko kdorkoli: sosed, sodelavka, družinska prijateljica ali prijatelj, 
sorodnik, idr.; 
- s to osebo se lahko tudi na novo spoznamo pri skupnem delu, morda projektu, na 
potovanju, razstavi; 
- hitro postane naš vzornik; 
- zaradi zaupanja in odprte komunikacije se mentoriranec hitro uči in napreduje, s 
tem pa se tudi motivacija za učenje povečuje; 
- verjame v učenčeve sposobnosti in uspeh učenja (prav tam). 
Avtorica piše tudi o učinkovitem delovanju mentorja, ki se kaže takrat, ko mentor doseže 
najvišjo stopnjo v izobraževanju, pri čemer mu je v pomoč mentorstvo. Mentor in praktikant 
se srečata v diadnem odnosu oziroma odnosu medsebojnega sodelovanja dveh oseb (Krajnc 
1984, str. 46–53). 
Krajnc (1979, str. 215) najprej navaja, da so metode dela oziroma izobraževanja odraslih iste 
kot metode pri poučevanju otrok, drugačna pa je uporaba samih metod: uporabljena sredstva, 
izpeljava posameznih oblik dela, kombinacije uporabljenih oblik, kjer posamezne metode 
slonijo in se pri samem izvajanju tudi med seboj pomembno razlikujejo. Učna sredstva so 
pripomočki, s pomočjo katerih prenašamo znanje, razvijamo navade, spretnosti in znanje, 
razvijamo sposobnosti, stališča, odnose in posamezne osebnostne karakteristike. Učna 
sredstva so torej tisto, s pomočjo česar izvajamo vzgojo in izobraževanje odraslih. Učna 
sredstva po navadi nadomestijo tipično funkcijo učitelja v učnem procesu, in sicer 
reprodukcijo znanja. V preteklosti je bil učitelj tisti, ki je kaj veljal in od katerega se je 
pričakovalo, da bo podajal znanje. Učitelj je posamezna učna sredstva uporabljal, da je 
podajanje učne snovi podkrepil in jih napravil bolj učinkovite. Andragoški delavec mora 
ljudem nuditi pomoč pri izbiranju ustreznih virov znanja in s tem tudi ustreznih učnih 
sredstev. V tej fazi učenja mentorirane osebe tega še ne zmorejo izvesti same, zato 
potrebujejo strokovno pomoč (prav tam). 
Krajnc (1979, str. 197) pravi tudi, da so v andragoški teoriji in praksi postopoma začeli dajati 
vedno večji poudarek izobraževanju, ki poteka v okviru medsebojnih stikov z ljudmi, tako s 
sodelavci, člani družine, prijatelji, strokovnjaki, umetniki, znanci, ... Izmed vseh teh skupin 
ljudi pa so izšle najbolj priznane oblike izobraževanja, ki so: 
- mentorstvo, 
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- inštrukcije, 
- dialog, 
- konzultacije. 
Splošni andragoški principi so dinamičnost, raznolikost, aktivna angažiranost in 
individualizacija izobraževanja, saj se le ti pri diadnem odnosu najpopolneje uresničijo. Tako 
se andragoški delavec sproti prilagaja potrebam oseb, jih uči, pa tudi zastavljeni program 
učenja se lahko sproti spreminja. Andragoški delavec uporablja živo besedo, mimiko, geste, 
intonacijo, barvo glasu, poudarke v govoru. Obe osebi pa, ki sodelujeta v diadnem odnosu, sta 
socialno angažirani. Metode individualnega izobraževanja v osebnem stiku z drugo osebo pa 
so v praksi najpogosteje uresničevali v situacijah, ko naj bi izobraževanje pripeljalo do 
posebnega vzgojnega smotra (prav tam). 
Pri Ani Krajnc spoznamo, da je v letih od 1979 do 1984 poudarjala pomen različnih tipov 
mentorjev, kateri pomembno vplivajo na oblikovanje njegove vloge. Kljub temu pa naj bi bil 
mentor oseba, katera se mora stalno prilagajati spremembam. Avtorica navaja, da mentorji 
lahko delujejo tako usmerjevalno kot tudi neusmerjevalno in prepuščajo razvoj dogodkov 
sprotnim situacijam. Piše pa tudi o razlikah med formalnimi in neformalnimi mentorji, pri 
čemer je formalni mentor določen od zunaj in usmerjen na prenos znanja, neformalni mentor 
pa je lahko katerakoli oseba, s katero se vzpostavi globlji in prijateljski odnos, pri tem pa 
mentor verjame v učenčeve sposobnosti in napredek. Tako lahko vidimo, da je avtorica 
preučevala in navajala vloge mentorja z zornih kotov, kako mentor opravlja svojo nalogo in s 
strani koga je postavljen v mentorsko pozicijo. Pri tem pa poudarja tudi pomen diadnega 
odnosa med mentorjem in posameznikom. 
 
1.1.3 KEJŽAR IVAN 
Kejžar (1986, str. 52–53) pravi, da sta naloga in delo mentorja tudi prenašanje generacijskih 
izkušenj na mlade. Mentor mora imeti razvite lastnosti zrele osebnosti, doslednost, 
funkcionalnost, pogum, široko osebnost in vztrajnost. Poleg tega pa mora imeti še sodobno 
andragoško podlago in hotenje, ki se izraža v izpopolnjevanju v stroki in mentorstvu. 
 
Iz opisa avtorja lahko povzamemo, da ta daje poudarek mentorjevemu delu in nalogam v 
navezovanju in prenašanju generacijskih izkušenj zrele osebe na mlajšo osebo, pri čemer je 
pomembna primerna andragoška podlaga in mentorjeva usposobljenost. 
 
1.1.4 ZUPAN - KUŠČE STANKA in PETEK MIHAEL 
Zupan - Kušče in Petek (1989, str. 19) opredeljujeta izraz »mentor«, ki sta ga zasledila v 
Slovarju tujk iz leta 1970. Pravita, da izraz mentor pomeni izkušenega, zaupnega vodnika in 
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svetovalca. Pojem naj bi tako izhajal iz grške legende o starem in izkušenem možu Mentorju, 
prijatelju Odiseja. Ta naj bi mu pred odhodom v vojno izročil svojega sina Telemaha v 
varstvo. Mentor je bil Telemahu tako varuh in vodnik. Naziv mentor naj bi tako pomenil 
iskrenega prijatelja, ki z osebno zrelostjo in s svojimi bogatimi izkušnjami usposablja 
mladega človeka za življenje v družbi. Beseda pa ohrani svoj smisel tudi v pomenu 
mentorstva, ki ga povezujemo s pripravništvom. 
»V starem pomenoslovju je torej mentor iskren prijatelj, ki s svojimi bogatimi življenjskimi 
izkušnjami in osebno zrelostjo usposablja mladega človeka za življenje v družbi« (Zupan - 
Kušče idr. 1989, str. 7). 
Ko govorimo o vlogi mentorja, avtorja omenjata, da imamo v mislih predvsem pričakovanja 
pripravnikov, družbene in delovne skupnosti za uspešno usposobitev novega delavca za 
življenje in delo. Mentor je oseba, ki naj bi pomagala svojemu mentorirancu, da se zna učiti iz 
lastnih in tudi neskladnih izkušenj. »Učenje je spreminjanje osebka. Večino lastnosti si človek 
pridobi z učenjem. Njegove zaznave, pojmi, izkustvo in spoznanja, vse spretnosti in znanja, 
vse njegove navade so proizvod učenja. Izobraževanje pa je načrtno k cilju usmerjeno in po 
vnaprej izbranih metodah izvedeno pridobivanje znanja, spretnosti in navad ter razvijanje 
sposobnosti (Zupan - Kušče idr. 1989, str. 19).« Izobraževanje oziroma izobraževalni proces 
poteka v različnih situacijah, v tako imenovanih neinstitucionalnih (pri delu, prek medijev, ...) 
in institucionalnih (v šolah, izobraževalnih institucijah) situacijah (prav tam). 
Pri tem menita, da je pogosto mentorjeva naloga, da usposobi pripravnika na delovne navade 
in ga prilagodi določeni stopnji tehnologije dela. Obstaja tudi nevarnost, da mentor 
pripravnika preozko usposobi in ga okrni v njegovem  razvoju, saj se je v tistem času 
ohranjala miselnost, da večjo produktivnost dosežemo z delitvijo in drobitvijo dela. Zožitev 
vsebine usposabljanja tako pomeni težavo pri pripravnikovem pridobivanju novih znanj, saj 
mu bo tako lahko primanjkovalo podlage. Še posebej je mentor pomemben pri vključevanju 
pripravnika v dopolnilno usposabljanje in izobraževanje delavcev ter pri izpolnjevanju nalog, 
ki jih ima tedanja organizacija združenega dela v usmerjenem izobraževanju, posebno pri 
povezovanju dela, izobraževanja in vzgoje. Mentor pripravnika spodbuja k nenehnemu 
izpopolnjevanju znanja, razvija njegovo vedoželjnost in ob enem ustvarja tudi dobre 
medsebojne odnose. Skozi proces usposabljanja in uvajanja se pripravnik sreča z veliko novih 
informacij, ki jih še ni sposoben uporabiti in urediti. Mentorjeva naloga je, da ga usposobi za 
iskanje novih informacij in mu pomaga razvijati sposobnosti samostojnega iskanja odgovorov 
na vprašanja, s katerimi se pri svojem delu srečuje, uči ga tudi uporabiti nova dognanja 
znanosti in tehnologije. Pomembno je tudi, da mentor pripravnika vzgaja v pravilnem odnosu 
do izobraževanja, pri tem pa mora mentor pripravnika spoznati z delom, da le-tega lahko 
dojame in obnavlja ob pomoči mentorja, kasneje pa seveda tudi samostojno. Pomembno je, da 
pripravnik svoja spoznanja dopolni z literaturo in se z mentorjem o tem tudi pogovarja. Pri 
tem je tudi pomembno, ali mentor uporablja tak način samoizobraževanja, saj v primeru, da 
ga ne uporablja, potem tudi pripravnika ne more uspešno vključiti v stalno usposabljanje in 
izobraževanje. Pod vodstvom mentorja pripravniku način dela in pot postaneta navada, če ta  
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seveda spoznanja primerno izpolni, potrdi in uredi. Pri tem pa tudi iskanje boljših delovnih 
rešitev postavlja človeka v položaj nenehnega učenja, inovatorja in raziskovalca ter mu 
ponudi ustreznejše delovne postopke, pogoje in delovne odnose (Zupan - Kušče in Petek 
1989, str. 19–21). 
Tudi v svojem kasnejšem delu Zupan - Kušče (1989, str. 8) opredeljuje nalogo mentorja. 
Opredeli jo kot usposabljanje praktikantov za iskanje novih informacij in jim pomaga razvijati 
sposobnosti za samostojno in smotrno iskanje informacij, ki se pojavijo pri usposabljanju.  
Mentor je, kot menita Zupan - Kušče in Petek (1989, str. 21) tudi prenašalec izkušenj. 
Pomembno je spoznanje za mentorja, da je vsako delo mogoče opraviti na še bolj ustrezen 
način, katerega je potrebno odkriti. V novih delovnih priložnostih ljudje povezujejo dobre in 
slabe izkušnje iz prejšnjih priložnosti. Tako je tudi pri mentorju, tudi tu ne gre mimo tega, da 
mentor pripravnika ne bi usposobil na podlagi lastnih izkušenj. Še boljše rezultate pa 
omogočajo tudi upoštevanja izkušenj sodelavcev in značilnosti pripravnikove osebnosti. 
Pri avtorjih Zupan - Kušče in Petek, konec 90-ih let 20. stoletja spoznamo, da je mentor 
prijatelj in prenašalec izkušenj, ki s svojimi življenjskimi izkušnjami usposablja mlajšo osebo 
oziroma naj bi mentorirancu pomagal, da se uči iz lastnih izkušenj. Avtorja opisujeta mentorja 
v delovni organizaciji, kjer skrbi za pripravništvo posameznika in ga vključuje v proces dela. 
Pri tem vidita nalogo mentorja v iskanju novih informacij in razvoju mentorirančevih 
sposobnosti za samostojno delo. Prav tako lahko povzamemo, da naj bi mentor tudi pomagal 
mentorirani osebi pri razvoju sposobnosti, da bi le-ta znal samostojno poiskati potrebne 
informacije, od tu pa izhaja tudi mentorjeva vloga, katero avtorja opredeljujeta, da je le-ta 
pomoč mentorirancu pri učenju iz svojih lastnih izkušenj in situacij v delovni organizaciji. 
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1.2 Primerjava opredelitev mentorja slovenskih avtorjev v obdobju 1970 do 1991 
 
V obdobju od 1970 do 1991 so na Slovenskem o mentorju in njegovem pomenu pisali, kot že 
omenjeno, naslednji avtorji: Furlan, Krajnc, Kejžar, Zupan - Kušče in Petek. Raziskovali so 
posamezna področja delovanja mentorja. Nekateri so navajali opredelitve mentorja, drugi 
naloge in vloge ali njegovo delovanje v odnosu do mentoriranca, praktikanta. 
Glede opredelitve termina mentor so določene razlike med avtorji. Zupan - Kušče (1989, str. 
7) in Petek (1989, str. 7) začneta opredelitev mentorja z grško legendo o starem in izkušenem 
možu Mentorju, prijatelju Odiseja, kateri naj bi mu pred odhodom v vojno izročil svojega sina 
Telemaha v varstvo. Mentor je bil Telemahu tako varuh in vodnik. Iz omenjenega opisa, na 
katerega opozorita avtorja, spoznamo, da naj bi naziv mentor pomenil iskrenega prijatelja, ki 
z osebno zrelostjo in s svojimi bogatimi izkušnjami usposablja mladega človeka za življenje v 
družbi. Kejžar (1986, str. 52–53) pravi, da mora biti mentor oseba, ki ima razvite lastnosti 
zrele osebnosti in doslednosti, poguma in vztrajnosti ter mora biti široko odprta osebnost. 
Krajnc (1979, str. 214) pa izpostavi, da je mentor oseba, katera se mora nenehno prilagajati 
potrebam, katere ima posameznik pri učenju in študiju. Svojo opredelitev mentorja tudi 
razčleni z delitvijo mentorjev na usmerjevalne in neusmerjevalne mentorje, pri čemer 
usmerjevalni delujejo po vnaprej začrtani poti, neusmerjevalni pa so prepuščeni sprotnim 
situacijam. Druga delitev, katero navede Krajnc (1984, str. 47), pa je delitev mentorjev na 
formalne in neformalne, pri tem pa je formalni mentor osredotočen na prenos znanja, 
neformalni mentor pa ima možnost vpliva tudi na osebni razvoj posameznika. Iz omenjenih 
opredelitev spoznamo, da avtorji vidijo mentorja kot osebo, ki je vredna zaupanja, ima 
izkušnje in vodi manj izkušeno osebo, bodisi v učnem procesu v šoli, fakulteti ali v delovni 
organizaciji. Avtorjem (Kejžarju, Zupan - Kušče in Petku) je skupno to, da mentorju 
pomembno pripisujejo prenos izkušenj na mlajše in še neizkušene osebe. Pomemben je odnos 
med mentorjem in posameznikom. Vidimo, da se v 70-ih in 80-ih letih 20. stoletja že začenja 
poudarjati pomoč mentorja posamezniku, odrasli osebi, njegovi podpori in učenju, da bo ta 
pridobil praktična znanja. 
Če primerjamo opredelitve nalog mentorja v tem obdobju, Furlan (1972, str. 166) pravi, da je 
naloga mentorja v tem, da praktikant postane neodvisen od podkrepitve mentorja, da se zna 
podkrepiti sam in si dati povratno informacijo. Kejžar (1986, str. 52–53) vidi nalogo mentorja 
v prenašanju generacijskih izkušenj na mlade, medtem ko Zupan - Kušče in Petek (1989, str. 
19–21) nalogo mentorja opredeljujeta kot usposabljanje praktikantov za pridobivanje novih 
informacij, pomoč pri razvoju sposobnosti za samostojno iskanje informacij in nenehno 
izpopolnjevanje znanja, razvoja praktikantove vedoželjnosti in pravega odnosa do 
izobraževanja v delovni organizaciji. Petek in Zupan - Kušče (1989, str. 8) pravita, da je 
mentorjeva naloga v tem, da ga usposobi za iskanje novih informacij in mu pomaga razvijati 
sposobnosti samostojnega iskanja odgovorov na vprašanja s katerimi se pri svojem delu 
srečuje. Lahko bi rekli, da so avtorji opredelili kot glavno nalogo mentorja prenašanje 
izkušenj na mentoriranca. 
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Iz analize slovenskih avtorjev v letih 1970–1991 lahko povzamemo, da se je izvor besede 
iskal v grškem pomenu, iz grške legende, kjer beseda mentor pomeni osebo, ki ima lastnosti 
zrele osebnosti, doslednosti in poguma, zna voditi in ima svetovalno vlogo. Pomen mentorja 
pa so avtorji večinoma razlagali kot osebo, ki pomaga posamezniku z manj znanja in izkušenj,  
praktikantu v delovni organizaciji, da postane samostojen v svojem delu in odločitvah. Avtorji 
so v tem obdobju pisali o mentorju in njegovem pomenu. Poleg tega pa so pisali tudi o 
mentorjevih nalogah in vlogah, ki jih ima in naj bi jih opravljal. Zgolj Krajnc je posegla tudi 
izven tega okvirja in že zapisala nekaj poudarkov tudi o metodah dela in učinkovitosti 
mentorja na področju izobraževanja odraslih. 
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2 RAZUMEVANJE POMENA MENTORJA V SLOVENIJI OD 1991 DO 2012 
 
2.1 Opredelitve mentorja pri slovenskih avtorjih v obdobju od 1991 do 2012 
 
V tem delu bomo prav tako kronološko navedli pojmovanja in opredelitve termina mentor, o 
katerih so pisali slovenski avtorji. Zaobjeli bomo časovno obdobje od leta 1991 pa vse do leta 
2012. Izpostavili bomo naslednje avtorje: Nastran - Ule, Kristančič in Osterman, Marentič - 
Požarnik, Muršak, Opalk, Bizjak, Rečnik, Krajnc, Valenčič - Zuljan, Peklaj, Puklek - 
Levpušček, Brečko, Čebulj, Govekar - Okoliš in Kranjčec.    
 
2.1.1 NASTRAN – ULE MIRJANA 
Nastran - Ule (1994, str. 237–238) pravi, da ko je mentor v vlogi vodje, lahko govorimo o 
treh vrstah nalog, ki jih ima mentor, te naloge so: psihološke, socialne in strokovne. 
1. Psihološke naloge: vodja mentor je psihološka opora in identifikacijska figura. Lahko 
je tudi simbol skupine, kateri daje občutek samozaupanja, potrditve in varnosti. 
2. Socialne naloge: vodja mentor koordinira in organizira, kako bodo posamezniki delali 
v skupini. Njegova naloga je tudi, da razsodi v konfliktnih situacijah in je predstavnik 
skupine navzven. 
3. Strokovne naloge: vodja mentor je koordinator aktivnosti, strokovnjak in oseba, ki 
načrtuje (prav tam). 
Avtorica pravi, da je najpomembnejša vloga mentorja vloga vodje. Zasledimo tudi, da je 
mentor v vlogi vodje takrat, ko ga vodeni vidijo kot vodjo, ga sprejmejo in pri tem podpirajo. 
Mentor vodja pomeni, da ima ta oseba strokovna znanja, da vodi, motivira in daje oporo 
mentorirancem (Nastran - Ule 1994, str. 237). Pri tem pa spoznamo, da Nastran - Ule definira 
mentorja kot osebo, ki je vodja in ima tri različne naloge kot vodja: psihološke, socialne in 
strokovne, ki se med seboj povezujejo.  
 
2.1.2 KRISTANČIČ AZRA IN OSTERMAN ANKA 
O vlogi mentorja kot svetovalca pišeta Kristančič in Osterman (1998, str. 19). Navajata tri 
področja, ki vplivajo na vzpostavitev dobrega svetovalnega odnosa: 
1. Načini in vrste komunikacije mentorja svetovalca. 
2. Čustvovanje mentorja svetovalca. 
3. Mišljenje mentorja svetovalca (prav tam). 
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Kristančič pravi, da je mentorjeva vloga v svetovanju. Pravi, da je »svetovanje organizirana 
oblika pomoči posamezniku pri njegovem nadaljnjem napredku, osebni rasti in razvoju« 
(Kristančič  1995, str. 10). 
Spoznamo, da avtorici pišeta o dejavnikih, ki vplivajo na dober in uspešen odnos med 
mentorjem in mentorirancem. Mentorja vidita kot svetovalca in navajata, da na dober 
svetovalni odnos vplivajo: komunikacija mentorja, mentorjeva čustva in mišljenje. 
 
2.1.3 MARENTIČ – POŽARNIK BARICA    
Marentič – Požarnik je v enem izmed svojih del proučevala profesionalizacijo izobraževanja 
učiteljev. Pomen tega lahko prenesemo tudi na učitelja mentorja. Eden od modelov (po 
Hoylu, podrobneje v Marentič – Požarnik 2000, str. 4–11) navaja, da označujejo 
profesionalnost takole: 
- Visoka raven znanja, tudi specializiranih spretnosti (kompetenc). 
- Svoboda – avtonomija pri odločitvah. 
- Reševanje zahtevnih problemskih situacij. 
- Profesionalna etika, torej odgovornost do klienta. 
- Družbeni ugled, plačilo. 
- Varstvo ravni storitev in vstopa v poklic (licenca). 
- Jasna poklicna identiteta. 
- Varstvo poklicnih interesov (zbornice, združenja, ...). 
- Stalno strokovno izpopolnjevanje (prav tam). 
V zborniku Marentič - Požarnik (2007, str. 7-48) pravi, da je bila v preteklosti mentorjeva 
vloga osredotočena na zunanje vidike mentorirančevega usposabljanja, kamor sodi: katere 
učne spretnosti mora pridobiti, ali jih je pridobil, po katerih merilih ocenjevati, katere 
postopke in obrazce je pri tem uporabil. 
Pravi tudi, da gre za to, da zna mentor občasno »stopiti« ven iz vsakdanje učne prakse in jo 
pogledati z drugega zornega kota, razmišljati o njej in k temu razmišljanju spodbujati tudi 
mentorirane osebe. Na primer: po hospitaciji naj kdaj pa kdaj pred mentoriranimi osebami 
razgrne svoje razmišljanje in pove, kaj ga je vodilo k nekaterim odločitvam med delom. Tako 
mentor ne predstavlja le modela dobrega poučevanja, ampak tudi model razmišljujočega 
praktika oziroma profesionalca (prav tam). 
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Marentič - Požarnik (2000, str. 206–207) navaja, da se razvoj pojma kompetenc nanaša na tri 
komponente: 
      -    spoznavno, ki vključuje znanje in razumevanje, 
- akcijsko, ki vključuje poklicne spretnosti, 
- čustveno-motivacijsko, ki vključuje stališča in vrednote (prav tam). 
Razberemo lahko, da Marentič-Požarnik navaja, da mora mentor stopiti tudi izven vsakdanje 
prakse in jo pogledati tudi z drugega zornega kota in znati spodbuditi učenje mentorirane 
osebe. Prav tako pa tudi daje pomen razvoju pojma kompetenc, ki naj bi se nanašal na 
spoznavno, akcijsko in čustveno-motivacijsko komponento. Povzamemo lahko, da avtorica 
posveča veliko pozornosti spodbujanju v mentorskem odnosu in kompetencam. 
 
2.1.4 MURŠAK JANKO 
 
V letu 2002 v delu Muršaka vidimo da je bila opredelitev mentorja strokovno utemeljena, in 
sicer na področju poklicnega in strokovnega izobraževanja. Avtor meni, da je mentor oseba, 
ki v nekem podjetju skrbi za prakso učencev. Je oseba, ki prakso vodi in je odgovorna za 
izvedbo posameznih faz izobraževanja. Z besedo mentor označujemo tudi posameznika, ki 
opravlja vlogo mojstra v dualnem sistemu1 (Muršak 2002, str. 58–59). 
  
Muršak vidi mentorja kot osebo, ki skrbi za praktično usposabljanje učencev. Mentor prakso 
vodi in je odgovoren, da gre učenec čez vse faze izobraževanja. Opazimo lahko tudi, da daje 
Muršak velik poudarek poklicnemu in strokovnemu izobraževanju, v katerega naj bi bil 
mentor vključen. 
 
 
2.1.5 OPALK VESNA 
Vlogo mentorja vidi Opalk (2003, str. 14) kot vlogo vzornika, svetovalca in tudi 
motivatorja. Omenjene vloge so pomembne za mentorja, če hoče biti učinkovit mentor, mora 
biti vzornik, motivator in hkrati tudi svetovalec. Mentorja Opalk postavi v odnos s študentom 
na praksi v času študija.  
Pri samem oblikovanju vloge mentorja pa omenja avtorica, da sta pomembna dva tipa 
mentorjev  (prav tam, str. 14): 
• Mentorji, ki  delujejo po vnaprej določeni shemi in poti učenja, pravimo jim 
usmerjevalni. 
                                                            
1Dualni sistem je sistem poklicnega izobraževanja, kjer se kombinirata formalno izobraževanje v šoli in praktično izobraževanje v delovnem 
procesu. Izobraževanec ima status vajenca in ima sklenjeno posebno delovno razmerje, za izobraževanja pa sta odgovorna hkrati šola in 
delodajalec (Muršak 2002, str. 28). 
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• Mentorji, ki delujejo bolj odprto, sproščeno in vključujejo v učenje tisto, kar pri 
mentorirancu sproti odkrivajo, pravimo jim neusmerjevalni. 
Posebej pa si še poglejmo, kako avtorica opredeljuje značilnosti učinkovitega in 
neučinkovitega mentorja na praksi.  
Značilnosti učinkovitega oziroma dobrega mentorja  
Avtorica poudarja pomen učinkovitega mentorja kot osebe, ki razmišlja o vlogi mentorja, o 
pričakovanjih, omejitvah in predsodkih. Učinkovit je takrat, ko ob stran postavi svoje 
ambicije, strahove, upanje in vse to vidi v študentu. Šele takrat je mentor pripravljen razvijati 
učinkovit mentorski odnos z študentom. Opalk (2003 str. 15) omenja, da je mentor pripravljen 
na učinkovito mentoriranje, ko: 
- je spoštovan med zaposlenimi kolegi in svojo vlogo razume kot odgovorno, 
- ima čas za praktikanta in ga primerno vodi, 
- pozna institucijo, v kateri dela in v njej pozna kulturne norme, 
- obvladuje komunikacijske sposobnosti in zna prisluhniti praktikantu, 
- je pripravljen poučevati in učiti praktikanta, 
- ima sposobnost empatije, 
- rad pomaga praktikantu in sodelavcem, 
- je odkrita osebnost in zna postavljati izzive praktikantu, 
- izraža optimizem na praktikantovem usposabljanju in vzpodbuja praktikanta, 
- sprejema praktikanta brez predsodkov in z zaupanjem (prav tam). 
Značilnosti neučinkovitega oziroma slabega mentorja  
Opalk (2003, str. 15–18) omenja, da se med študentom praktikantom in mentorjem lahko 
pojavljajo številne težave, med najbolj izstopajoče pa sodijo: 
- mentor se praktikantu ne posveča dovolj, 
- mentor je preveč zaščitniški in preveč nadzira praktikanta, 
- mentor ni zmožen podajanja negativne povratne informacije ustvarjalno, 
- mentor pričakuje preveč in ne sprevidi učenčevih omejitev, 
- mentor ne upošteva praktikantovih sposobnosti in interesov, ali pa jih ne razume, 
- mentor svoje delo mentoriranja premalo strukturira (prav tam). 
26 
 
Iz opisa lahko spoznamo, da je avtorica posvečala pozornost vlogi mentorja in zapisala, da 
mentor svojo vlogo najde v vzorniku, svetovalcu in motivatorju. Poleg tega pa je tudi 
poudarjala pomen učinkovitosti mentorja, kateri naj bi ob stran postavil svoje ambicije in 
spodbujal mentoriranca in le te našel v njem. Navaja tudi, da je mentor učinkovit, ko je 
spoštovan, ima čas za mentoriranca, pozna institucijo kjer dela in svoje delo, je empatičen in 
vedno pripravljen pomagati, je optimistična oseba, katera zna postavljati izzive in sprejema 
svojega praktikanta brez predsodkov. Vidimo lahko, da se v omenjenem obdobju (1991–
2012) čedalje bolj poudarja kvaliteta mentorjevega dela, učinkovitosti in tudi osebnostno zrel 
mentor. 
 
2.1.6 BIZJAK CVETKA 
 
Leta 2004  je izšlo delo Bizjak Cvetke, v katerem spoznamo nov poudarek pomena mentorja 
in to v izobraževanju odraslih. Avtorica opredeljuje, da mora mentor za uspešno vodenje imeti 
številne kompetence, obvladati mora različne spretnosti in imeti različna znanja. Meni, da 
mora imeti mentor v izobraževanju odraslih naslednje kompetence (Bizjak 2004, str. 85–89): 
- Imeti andragoško znanje, razumeti mora potrebe odraslih pri učenju in znati voditi 
odraslega v tem procesu učenja. 
- Ustvariti in vzdrževati mora profesionalni odnos z mentorirancem in ostalimi, ki so 
vključeni. Mentorirancu mora tudi nuditi možnost enakopravnega sodelovanja pri delu 
in biti mora usposobljen in pripravljen za delo v tandemu. 
- Poznati mora ključne kompetence učitelja. 
- Pomembno je, da je usposobljen za sistematično opazovanje pouka in prepoznavanje 
stopnje pripravnikovega profesionalnega razvoja za opredeljevanje ciljev in 
načrtovanje strategij. 
- Biti mora spreten v medosebnih odnosih: znati aktivno poslušati, opredeliti problem, 
se empatično odzvati, da lahko nudi pomoč in oporo, znati sprejemati povratno 
informacijo in jo podajati na konstruktiven način, znati tudi učinkovito obvladati 
konflikte. 
- Videti vrednost v učenju iz izkušenj s pomočjo refleksivnega mišljenja kot načinom 
povezave teorije s prakso in tudi biti sposoben spodbujati refleksivno mišljenje pri 
drugih. 
- Pomembne so tudi organizacijske sposobnosti mentorja, da lahko pravilno ravna s 
časom in obvladuje stres. 
Vidimo lahko, da avtorica daje poudarek kompetencam, katere naj bi imel mentor, da lahko 
uspešno vodi mentorirance v izobraževanju odraslih. Povzamemo lahko, da naj bi mentor 
imel predvsem: andragoško znanje, ki je potrebno za razumevanje učenja odrasle osebe. Prav 
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tako lahko vidimo, da avtorica navaja pomembnost profesionalnega odnosa med mentorjem in 
mentorirancem, ki se kaže v empatiji, organizacijskih sposobnostih in obvladovanju stresa, 
komunikaciji, opori in podajanju povratne informacije. Spoznamo, da avtorica poudarja, kako 
pomembno je, da je mentor zrela in razvita osebnost. V omenjenem obdobju nasploh med 
slovenskimi avtorji prvič naletimo na podrobnejše opredelitve pomena mentorjeve osebnosti, 
kompetenc in komunikacije v njegovem delu na področju izobraževanja odraslih. Spoznamo, 
da ne more biti vsak mentor odrasli osebi, zato je avtorica izpostavila kompetence za uspešno 
mentorstvo odraslim. 
 
2.1.7 REČNIK FERDO 
Prav tako v omenjenem času srečamo avtorja, ki nas tudi opozori na učinkovito vlogo 
mentorja na področju prakse. Rečnik poudari, da ko odnos med mentorjem in praktikantom ni 
uspešen, je to jasna oznaka, da je mentor neučinkovit oziroma slab. Pravimo tudi, da se 
mentor in praktikant nista ujela, ker med njima ni bilo prave povezave in zato tudi proces 
mentorstva ni bil kakovosten in učinkovit. Komunikacija ni bila pravilna, v odnosu pa so 
nastali tudi konflikti, kateri niso bili uspešno razrešeni (Rečnik 2004, str. 169). 
Rečnik (2004, str. 53–54) opozori, da morda pride tudi do napačnih oblik besednega 
sporazumevanja med praktikantom in mentorjem: 
- Grožnja in svarilo: pri čemer gre za ukazovanje (kjer sledi še posledica, kaj se bo 
zgodilo, če ukaz ne bo izpolnjen). Praktikant se počuti prestrašenega in razvije 
sovražni odnos in odpor do mentorja. 
- Pridiganje in moraliziranje: tu sporočila temeljijo na avtoriteti, dolžnostih in 
obveznostih. Praktikant se brani z veliko užaljenostjo, ker ima občutek krivde in se 
počuti slabotno, ker misli, da mu mentor ne zaupa. 
- Kritiziranje: praktikant se počuti manjvrednega, neumnega in se na to odziva z besom 
in obrambo. Kritiziranje nima pozitivnega, ampak zgolj negativni učinek. Praktikant, 
ki ga mentor kritizira, ne napreduje in razvija negativno samopodobo. 
- Diagnosticiranje: pomeni ugotavljanje in sporočanje vzrokov določenega vedenja, s 
katerim mentor praktikantu pove, da pozna motive za njegovo vedenje. Za praktikanta 
je to sporočilo ogrožajoče. Praktikant se lahko čuti pred drugimi razkritega, če je 
razlaga pravilna; če pa je razlaga napačna, je praktikant lahko jezen zaradi nepravilne 
oziroma napačne ugotovitve. Diagnosticiranje sporoča, da je mentor vseved in da 
lahko spregleda praktikantove motive in misli. 
Avtor pravi, da tudi napačne oblike komuniciranja med mentorjem in mentorirancem motijo 
proces učenja in hkrati slabijo njun odnos, kar posledično vpliva na učinkovitost samega 
procesa mentoriranja (Rečnik 1999, str. 43–44). 
Napačne oblike komuniciranja, katere je našteval Rečnik (prav tam), so: 
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- v primeru grožnje in svarila gre za mentorjevo ukazovanje, kateremu naj bi sledila sankcija 
v primeru, če zahtevan ukaz ne bi bil izpolnjen; 
- če mentor kritizira, mentoriranec dobi občutek manjvrednosti, taka oblika sporazumevanja 
ima negativni učinek; 
- v primeru, ko sporočila temeljijo na avtoriteti, obveznostih in dolžnostih, mentoriranec dobi 
občutek mentorjevega nezaupanja in tako obliko sporazumevanja imenuje pridiganje in 
moraliziranje; 
- sporočila, ki mentoriranca utegnejo ogrožati, so v primeru nestrokovnega diagnosticiranja, 
ugotavljanja in sporočanja vzrokov določenega vedenja mentorja, s katerimi mentorirancu 
pove, da pozna motive za njegovo vedenje. 
Tudi Rečnik podaja svoje misli o mentorju v smeri kakovosti vloge mentorja. Spregovori o 
tem, da mentor ni nujno vedno uspešen, ampak je lahko tudi neuspešen in neučinkovit. Iz 
napisanega lahko vidimo, da odnos med mentorjem in mentorirancem ni uspešen zaradi 
napačnih oblik sporazumevanja. V komunikaciji med njima lahko pride do groženj in svaril, 
ki morda mejijo že na ukazovanje, komunikacija med njima je prav tako slaba, če prihaja do 
kritiziranja, pridiganja in moraliziranja ali celo diagnosticiranja. Vidimo lahko, da vse te 
napačne oblike komunikacije med njima prav tako zmotijo proces učenja in ne samo odnos 
med mentorjem in mentorirancem. Zopet lahko spoznamo avtorja, ki nas opozori na to, da je 
učinkovitost mentorja povezana z ustrezno komunikacijo z mentorirancem, ta pa vpliva na 
njegovo delo in učenje. 
 
2.1.8 KRAJNC ANA 
Znanje in sposobnosti mentorja so predpogoj za mentorstvo, ki je dvostranski odnos, pri 
čemer se sodelujoča v procesu osebnostno prilegata. Kandidat nekako pričakuje, da ima 
mentor vse potrebne sposobnosti, znanja in izkušnje, s katerimi ga bo vodil do seveda jasno 
zastavljenega cilja. Pod temi pogoji ga mentoriranec upošteva in ga sprejema. V raziskavi, 
kjer so ugotavljali pričakovane osebne lastnosti mentorjev v izobraževanju odraslih, je 
Krajnc (2006, str. 37–38) ugotovila, da polovica vprašanih odraslih oseb meni, da se mnogo 
lažje učijo in sprejmejo osebo za svojega mentorja, če je le-ta odprt, iskren, sproščen človek. 
Kot vemo, je največji sovražnik učenja strah in da bi se ta pri kandidatu zmanjšal, pomembno 
je, da je mentor pozitivno naravnan, optimističen in goji pozitivna čustva in s tem tudi 
pripomore, da kandidat lahko bolj zaupa vase (prav tam). 
Ker mentorstvo poteka kot medsebojno sodelovanje, je ena izmed ključnih lastnosti, ki jih 
mora imeti dober mentor, komunikativnost (Krajnc 2006, str. 38). Komunikativnost je 
izražena v verbalnih in neverbalnih sporočilih in tudi čim bolj natančnem razbiranju sporočil 
drugega (prav tam).  
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Krajnc (2012, str. 19) pravi, da se mora mentor tako približati učencu, se vživeti vanj, ga 
spoznati na področju, ki ga mentoriranec osvaja, znati mora povleči neodkrite talente in še ne 
izražene osebne potenciale. Naloge, ki stojijo na poti med mentorjem in mentorirancem, 
vodijo k istemu cilju, k znanju mentoriranca. Mentor tako skrajša pot do cilja in nadomesti 
manjkajoče lastnosti učenca (prav tam). 
Ko odnos med formalno postavljenim mentorjem in mentorirancem ostane na površinski 
ravni in se pravo mentorstvo ne razvije, se lahko zgodi, da učenec išče vire znanja pri drugih 
ljudeh, na katere bi se lahko oprl in mu mimo uradnega mentorja postane dejanski mentor 
nekdo drug v ustanovi ali pa se sam prebija skozi novosti. Problem pa se lahko pojavi tudi, ko 
je v neki organizaciji premalo formalno postavljenih mentorjev in udeležence napotijo k tako 
imenovanim »neformalnim mentorjem«, ki so lahko tudi bivši študentje, ki so program že 
absorbirali (Krajnc 2006, str. 31–33). 
 
Med mentorjem in mentorirancem obstaja tankočuten odnos, pravi Krajnc (2012, str. 25), saj 
prihaja do svobode izražanja, napredovanja v spoznanjih, popravkov s strani mentorja. Gre za 
dinamičen in socialen odnos. Meje spoznavanja naj bi bile v mentorskem odnosu v 
optimalnem razmerju. Tako naj bi se prilagajala drug drugemu, že v začetni fazi spoznavanja 
in zbliževanja pa ugotavljata, kako uspešno bo lahko njuno sodelovanje (prav tam). 
Mnenje mentorja o mentorirancu je pomembno za njegov uspeh, kljub temu da je mentor zanj 
avtoriteta in se to isto mnenje prenaša nanj. Neposredno vpliva na motivacijo za 
izobraževanje in tako znižuje ali zvišuje kriterije učenja (prav tam). 
Skupinsko izobraževanje, kot so: seminarji, tečaji, razred, predavanja, vedno bolj stopa v 
ozadje, pri tem pa vedno večjo veljavo dobiva izobraževanje, ki poteka v sodelovanju 
mentorja z mentorirancem oziroma učenje v parih. Ta individualizirana pot do znanja sodi 
med najbolj učinkovite in racionalne oblike izobraževanja. Mentoriranec do cilja ne more priti 
sam, saj ponavadi še ne zna sprejeti vseh odločitev, ki so povezane z izbiranjem virov, 
ugotavljanjem napak, postavljanjem kriterijev za dovolj visok nivo znanja. Mentor tako 
povezuje in koordinira različne vire znanja, pomaga učencu, da odkriva nove vire in spremlja, 
kaj učenec že obvlada in katere so njegove naslednje naloge. Tako se mentoriranec giblje v 
varnem okolju, pri tem del tveganja prevzame mentor, del pa še vedno ostaja na strani 
mentoriranca. Vidimo lahko, da mu občutek varnosti daje ravno učenje z mentorjem in tudi 
zabriše marsikateri dvom mentoriranca na poti učenja do cilja (Krajnc 2012, str. 28). 
Krajnc (2012, str. 29–31) navaja, da so v mednarodnih raziskavah odkrivali temeljne 
kompetence, katere potrebuje današnji človek oziroma kaj bi odrasli morali vedeti in biti 
sposobni narediti v 21. stoletju. Tako so kompetence ljudi razdelili v štiri skupine, kjer je 
potrebno znati: 
- komunicirati, 
- učiti se, 
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- odločati, 
- uravnavati medsebojne odnose (prav tam). 
Krajnc (2012, str. 29–31) pravi, da je danes ena temeljnih kompetenc ljudi naučiti se učiti, 
kamor ne spada memoriranje in izdelovanje povzetkov. Tako vključuje sposobnosti 
odločanja, kritičnosti, samokritičnosti, razvoj miselnih procesov, ohranitev vedoželjnosti, 
razgledanosti, pojmoven svet in osebno predznanje. Danes je pomembno, da se zna 
posameznik samostojno izobraževati, temu pa se je pridružilo tudi digitalno izobraževanje. 
Nekateri ljudje teh spretnosti in lastnosti niso razvili in tako potrebujejo pomoč mentorja, da  
lahko ohranijo individualno pot izobraževanja. Funkcionalna pismenost je tista, ki potegne 
ločnico med tistimi, ki se znajo sami učiti in med tistimi, ki samostojnega izobraževanja ne 
zmorejo. Funkcionalno pismeni se lahko sami dokopljejo do znanj, »funkcionalno nepismeni« 
pa so v tem primeru odvisni od poučevanja drugih in skupinskega izobraževanja (prav tam). 
Iz opisanega vidimo, da je Krajnc v letih 2006–2012, raziskovala veliko področij znotraj 
tematike mentorja. Tako kot že prejšnji avtorji, tudi ona daje velik pomen komunikaciji, ki se 
kaže tako v verbalnih kot tudi neverbalnih sporočilih. Pravi, da je cilj oziroma naloga 
mentorja jasna: to je znanje mentoriranca. Povzamemo lahko, da naloge, katere opravlja 
mentor, skrajšajo mentorirančevo pot učenja in ga usmerjajo. Krajnc pravi, da so primarne 
naloge mentorja: motiviranje, prepoznavanje različnih dejavnikov, ki vplivajo na učenje, 
osebni razvoj samega sebe, uspešno posameznikovo usposabljanje, ... Tudi tu lahko vidimo, 
da lahko kljub uspešno opravljenim nalogam mentorja odnos med mentorjem in 
mentorirancem ostane na površinski ravni, saj se to velikokrat zgodi, ko je mentor formalno 
dodeljen mentorirancu s strani neke ustanove. Prav tako vedno večjo veljavo dobiva 
izobraževanje, ki poteka v paru, medtem ko skupinske oblike izobraževanja, kot so tečaji in 
seminarji, vedno bolj ponikajo in izgubljajo na veljavi. Tako kot veliko sodobnikov, tudi 
Krajnc daje poudarek kompetencam, pri tem pa izpostavlja temeljno kompetenco, ki se glasi, 
da je ljudi potrebno naučiti se učiti, kamor pa ne spada memoriranje in izdelovanje povzetkov. 
 
2.1.9 VALENČIČ – ZULJAN MILENA 
 
Z učiteljem mentorjem se je v omenjenem času veliko ukvarjala tudi Valenčič - Zuljan 
Milena. Mentorjevo temeljno poslanstvo, meni, je omogočanje in spodbujanje 
pripravnikovega profesionalnega razvoja (Valenčič – Zuljan 2007, str. 125). V pedagoškem 
prostoru ima mentorstvo že dolgo tradicijo. Mentor je oseba, ki na eni strani spodbuja, daje 
naloge, postavlja mentoriranca pred nove izzive in mu pripravlja možnosti za pridobivanje 
izkušenj, na drugi strani pa mentor pomaga, olajša delo in učenje, varuje pred prevelikimi 
napakami in drugimi posledicami neizkušenosti (prav tam). 
Mentorjeva učinkovitost se odraža predvsem v usposobljenosti za mentoriranje, saj za 
kakovostno mentoriranje ni dovolj le dobro poučevanje. V podjetju za mentorja izberejo 
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običajno posameznika, ki kakovostno opravlja svojo poklicno vlogo in ima poleg tega še 
ustrezne osebnostne lastnosti za delo z odraslimi (Valenčič – Zuljan idr. 2007, str. 8). 
 
Valenčič – Zuljan (idr. 2006, str. 95–98) pravi, da je opravljanje mentorjeve vloge odvisno od 
tega, kako razume poučevanje, ali na direktiven ali nedirektiven način. Direktivna strategija 
izhaja iz razumevanja, da je poučevanje veščina, katero se vsakdo lahko nauči s treningom. 
Mentor je v tem primeru postavljen v vlogo eksperta, ki pozna rešitev, naloga, katero mora 
opraviti pa je, da mentorirano osebo nauči pravilno izvajati strokovne naloge. Direktivni 
model poteka kot trening kompleksnih veščin in je najuporabnejši pri učenju osnovnih veščin 
poučevanja. Proces poučevanja razdelimo na posamezne veščine, pri čemer vsaka izmed 
veščin pomeni smiselno in zaokroženo celoto (strukturiranje priprav na pouk, postavljanje 
pravil,  obravnavanje napak učencev, povratne informacije, ...). Takšen trening se lahko izvaja 
v kratkem času. Če pogledamo nedirektivne strategije, vidimo, da učitelja razumemo kot 
avtonomnega strokovnjaka, ki se zna samostojno odločati v kompleksni, nepredvidljivi, 
nejasni in nestabilni šolski situaciji. Pomembno vlogo poleg obvladovanja veščin poučevanja 
in znanstvenih teorij igrajo še učiteljeva stališča, vrednote, prepričanja, osebnostne lastnosti. 
Splošnih receptov, ki bi bili uporabni v vseh konkretnih primerih, ni. Zato je potrebno rešitve 
oblikovati sproti in jih prilagajati vsaki situaciji posebej. Tako učitelj mentor ni več oseba, ki 
bi poznala vse rešitve, ampak je izkušen strokovnjak, ki probleme razume poglobljeno in ima 
razvit obsežnejši repertoar strategij, katere kombinira glede na potrebe trenutne situacije. Pri 
tem ni naloga mentorja, da posreduje izdelane rešitve, ampak da mentorirano osebo vodi in 
usmerja na drugačen način. Pomaga poglobljeno razmišljati o problemu iz različnih zornih 
kotov in tako razvija njegovo sposobnost kompleksnega razumevanja problema. Mentor tudi 
spodbuja in išče različne oblike ravnanja, s svojimi dosedanjimi izkušnjami pa mentorirancu 
pomaga razvijati profesionalno razmišljanje in odpira spekter strategij, med katerimi se ta 
oseba mora odločati. Njegova vloga je tudi, da spodbuja kompleksno mišljenje, saj se 
pripravnik skozi ta proces razvija v samostojnega strokovnjaka, kateri ima lasten stil, ki je 
prilagojen njegovi individualnosti (prav tam). 
V skladu s kognitivnim preobratom v filozofiji izobraževanja učitelja kot razmišljujočega 
praktika se težišče prenaša iz oblikovanja mentorirančevih spretnosti poučevanja v razvijanje 
njegovih notranjih procesov načrtovanja, samostojne presoje, razmišljanja, o vzrokih 
(ne)uspešnosti določenih aktivnosti pri pouku in podobno (prim. Marentič – Požarnik, Cvetek, 
2003, str. 25). Prenos pozornosti od usmerjanja mentorirančevega ravnanja in obvladovanja 
učnih spretnosti na njegovo razmišljanje zahteva tudi od mentorja drugačno perspektivo, 
spremembo ustaljenih postopkov pri delu s posamezniki in seveda tudi v sodelovanju z 
učitelji šole (prav tam). 
Valenčič - Zuljan (idr. 2006, str. 67–72) pravi, da se morajo metode dela, ki jih uporablja 
mentor, nanašati tudi na razvijanje pripravnikovega profesionalnega ravnanja. Aktivno 
izvajanje dela pomeni neposredno uvajanje v samostojno delo. Pomembno na tem mestu je, 
da pri načrtovanju razvoja kompleksnih veščin, mentoriranec pridobiva izkušnje postopoma, 
načrtno in s tveganjem, da bi napravil večjo strokovno napako ali izgubil nadzor nad 
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dogajanjem. Premišljena organizacija primerno zahtevnih delovnih izkušenj menoriranca 
postopoma usmerja od enostavnejših h kompleksnejšim nalogam, od poznanih k nepoznanim 
nalogam. Naloga mentorja je, da mu najprej pomaga razumeti nalogo. Mentorirancu omogoči 
trening veščin poučevanja, organizira opazovanje, samoopazovanje, posreduje povratno 
informacijo ter pripravi diskusijo o problemih in tudi dilemah, ki je povezana z izvedeno 
aktivnostjo in dogajanjem ob njej. Tukaj spretno mentorjevo vodenje omogoča, da si 
mentoriranec pridobi kompleksnejše izkušnje, ki so strokovne in korektne (prav tam). 
Če samo pogledamo mentorja, katerega s sklepom imenuje ravnatelj, mora ta z zakonom 
določene pogoje seveda izpolnjevati (ZOFVI, 110. člen). Mentor mora opravljati delo, za 
katero se pripravnik usposablja ter ima naziv svetnik ali svetovalec in je najmanj tri leta 
mentor. V času pripravništva na šoli učitelj mentor opravlja naslednje naloge (Valenčič – 
Zuljan idr. 2007, str. 170): 
- Pripravi program pripravništva. 
- Svetuje osebi, ki izvaja naloge in ji pomaga pri izvedbi v skladu s programom. 
- Sodeluje z ravnateljem šole, šolsko svetovalno službo, drugimi strokovnimi organi 
institucije, sodeluje pri organizaciji in izvedbi nalog programa. 
- Svetuje pripravniku oziroma mentorirancu pri načrtovanju, organizaciji in izvedbi 
dela; ga spremlja in analizira ter mu sproti posreduje povratne informacije. 
- Spremlja pripravnikove priprave in njegov dnevnik glede na potek izvedbe ostalih 
delov programa. 
- Izdela poročilo o pripravnikovi usposobljenosti za samostojno opravljanje dela in 
pripravi oceno izvedbe, katero pripravnik uveljavi za pristop k strokovnemu izpitu (v 
skladu s pravilnikom, ki določa strokovni izpit). 
- Ko se pripravništvo zaključi, se skupaj v sodelovanju z ravnateljem poroča o 
spremljanju samega pripravništva in izpolni podatke o pripravnikovih opravljenih 
nastopih. 
- Opravlja pa tudi druge naloge, katere so povezane s programom pripravništva (prav 
tam). 
Avtorica nas tudi opozori, da je za mentorja pomembna kakovost komuniciranja2, ker je 
potreben razvoj medsebojnega zaupanja in odprtosti. To pomeni biti pripravljen za odprtost 
do samega sebe, za odprtost do drugih in tudi do okolja. Veliko vlogo pri komunikaciji igrata 
poslušanje in povratna informacija. Kakovostna komunikacija je tako svobodna za vse 
sogovornike in omogoča spoštovanje in upoštevanje osebnih lastnosti, temelji na iskrenosti in 
                                                            
2»Latinska beseda communis pomeni skupen, imeti nekaj skupnega – gre za ustvarjanje skupnega razumevanja, skupne izkušnje med ljudmi; 
beseda communicare pa pomeni posvetovati se, razpravljati, sodelovati, deliti, vprašati za nasvet, pomeni sporazumevanje med ljudmi s 
pomočjo izmenjave sporočil. Slovar slovenskega knjižnega jezika besedo komunicirati pojasnjuje: izmenjati, posredovati misli, informacije, 
sporazumevati se« (Valenčič – Zuljan 2007, str. 45). 
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podpira integriteto posameznika, kjer je vsakdo človek v polnosti to, kar je (Valenčič – Zuljan 
2007, str. 46). 
Avtorica Valenčič – Zuljan (2007 str. 60–87) pa je poudarila velik pomen pogovora med 
mentorjem in mentorirancem. Govori o parafraziranju pri mentorskem delu, o strukturnem 
pogovoru in metakomunikaciji. 
Parafraziranje pri mentorskem delu 
Uporaba parafraziranja je znak polne pozornosti na mentoriranca v pogovoru z njim. S tem 
mu dajemo vedeti, da razumemo njegove misli, skrbi, vprašanja in ideje. Pomembno je že 
predhodno parafraziranje, da posameznik vprašanj ne bo občutil kot zasliševanje. Parafraze, 
ki so dobro oblikovane, pa sogovornika vodijo v dobro komunikacijo in občutje spoštovanja 
in razumevanja (Valenčič – Zuljan 2007, str. 60-61). 
 
Strukturiran pogovor 
 
Valenčič – Zuljan (2007, str. 67) pravi, da mora strukturiran pogovor med mentorjem in 
mentorirancem temeljiti na konkretnih ciljih učne interakcije, pri čemer je značilnost 
strukturiranega pogovora, da sogovornikoma daje okvir za pogovor in izziv mišljenju v 
določenem kontekstu. Služi za osredotočenje pozornosti na temo, hkrati pa tudi dopušča 
načrtovanje, kar povečuje temeljitost s poudarjanjem kognitivnih ciljev, ki podpirajo uspešno 
načrtovanje (prav tam). 
 
Metakomunikacija ali pogovor v pogovoru 
 
Pomembno je v procesu medosebnega komuniciranja razvijati spretnosti metakomunikacije. 
Pogovarjati se je potrebno o svojem pogovoru in na ta način tudi izboljšati način 
komuniciranja, razvijati spretnosti poslušanja, odzivanja, sporočanja, iskanja ter posredovanja 
povratne informacije. Vstop v metakomunikacijo in razvoj sposobnosti komuniciranja vodi k 
uvidevanju različnih perspektiv, načinov govora, razjasnjevanju občutij in pogledov. Iz 
pogovora lahko črpamo nove informacije in se učimo novih spretnosti, to pa je tudi vir in 
sredstvo za profesionalni razvoj mentorja in mentoriranca, hkrati pa tudi način za doseganje 
kakovostnega medosebnega komuniciranja, ki je pomemben v mentorskem odnosu (Valenčič 
– Zuljan 2007, str. 68-69). 
 
Valenčič – Zuljan (2007, str. 86-87) navaja tudi pomembnost evalvacije in povratne 
informacije. Bistvena značilnost mentorja pri komuniciranju je povratna informacija, 
katero daje, sprejema, išče in sprašuje po njej (Valenčič – Zuljan 2007, str. 97). 
Poleg konstruktivne povratne informacije je pomembno, da mentor mentoriranca navaja tudi 
na konstruktivno sprejemanje kritične povratne informacije, pri čemer je pomembno, da (prav 
tam): 
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- jo v resnici sprejme šele, ko je pripravljen to storiti, 
- jo razume kot način učenja, 
- ko jo sprejme zgolj za uporabo strokovnega razvoja, se ne obremenjuje več z njo. 
Lahko se tudi ponotranji misel: »Na napakah se učimo« (prav tam). 
Medosebni odnos mentorja in mentoriranca preučujemo v izmenjavi informacij, pri čemer gre 
za obojestransko izmenjavanje informacij. S komunikacijo vplivamo drug na drugega, se 
odločamo, doživljamo sebe v odnosu do drugih, pri čemer tudi sebe poglobljeno spoznavamo. 
Informacije, katere prejmemo od drugih, določajo naš odnos do sebe (Valenčič - Zuljan 2007, 
str. 45). 
- Kot primer je Valenčič – Zuljan (2007, str. 126–131) navedla projektno skupino v 
okviru projekta E. for ET/Socrates (Evaluation de formation des enseignants et 
tuteurs; Nicole Bijl, Gerda Vermassen, Leen Goethals, Guy Walraevens, Heidi De 
Groote, Hilde Lauwereys, 2007) ter navedla devet kompetenc, katere naj bi imel vsak 
mentor (prav tam). 
Mentor kot oseba (lahko tudi supervizor), ki spodbuja učenje iz izkušenj, mentoriranca 
spodbuja pri strokovnem razvoju in mu pomaga, tako da le-ta postopoma prevzema 
odgovornost za učenje znotraj organizacije. Kazalci obvladovanja so: vzpostavljanje odnosa 
zaupanja, spoštovanje, empatija kolegov, aktivno poslušanje mentoriranca, razlaganje, 
svetovanje in pomoč mentorirancu pri učenju, načrtovanje in izvajanje aktivnosti, ki 
spodbujajo strokovni razvoj mentoriranca (prav tam). 
Mentor kot posredovalec pomembnih informacij mentorirancu posreduje uporabne 
informacije. Kazalci obvladovanja: seznanjanje mentoriranca z značilnostmi učencev, 
nalogami, institucijo in didaktičnimi instrumenti ter postavljanje mentoriranca pred različne 
izzive (prav tam). 
Mentor kot opazovalec učinkovito in sistematično opazuje vedenje mentoriranca in ga na 
osnovi izbranih podatkov analizira in tudi opiše. Kazalci obvladovanja: pogovor z opazovano 
osebo o ciljih opazovanja in vlogi opazovalca, opazovane situacije izbere v skladu s cilji 
strokovnega razvoja, glede na opazovane elemente izpelje ustrezne aktivnosti, pripravlja 
opazovalne sheme in pripravi celovito analizo narejeno na osnovi izbranih podatkov (prav 
tam). 
Mentor kot posredovalec povratne informacije podaja jasno in konstruktivno povratno 
informacijo o delu. Kazalci obvladovanja: mentor povratno informacijo posreduje konkretno 
in pri tem upošteva mentorirančeve značilnosti (tudi izobrazbeni nivo in poklicno identiteto), 
pogovor začenja s pozitivnim prizvokom in ko je potrebno, navede tudi kritične pripombe, 
spodbuja mentoriranca k odzivanju na povratno informacijo, spodbuja reševanje problemov in 
svoje delovanje usmerja k neprestani izboljšavi svojega lastnega profesionalnega vedenja 
(prav tam). 
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Mentor kot spodbujevalec ekspertnosti  deli svoje znanje, izkušnje, spodbuja mentoriranca, 
delo opravlja strokovno in korektno, odgovarja na vprašanja o nalogah in aktivnostih. Kazalci 
obvladovanja so: mentor pomaga pri  reševanju učnih, vedenjskih, socialnih in ekonomskih 
problemov v sodelovanju s starši in zunanjimi organizacijami ter pomaga pri vključevanju v 
strokovne skupine in organizacije v šoli in tudi izven nje (prav tam). 
Mentor kot ocenjevalec ovrednoti, do katere stopnje je mentoriranec razvil kompetence, 
dosegel cilje v strokovnem razvoju. Kazalci obvladovanja: poznavanje svojih in 
mentorirančevih temeljnih kompetenc, uporaba kriterijev za ocenjevanje napredka, 
oblikovanje poročila o poteku pripravništva in ocene njegovega razvoja (prav tam). 
Mentor kot organizator načrtuje potek pripravništva in pripravi načrt, kako se bo izvajal. 
Kazalci obvladovanja: sprejemanje mentoriranca, predstavitev sebe in institucije; pripravljen 
načrt pripravništva, organiziranje in načrt izvajanja pripravništva, skrb za informiranje 
mentoriranca, priprava in koordiniranje izobraževanja in didaktičnih nalog, mentor in 
mentoriranec tudi skupaj določita cilje strokovnega razvoja in oblikujeta aktivnosti, ki vodijo 
k doseganju ciljev; mentor spremlja napredek mentoriranca in vrednoti učinkovitost načrtov, 
tudi zazna probleme in se nanje primerno odzove. Obvladuje stres in deluje pod časovnim 
pritiskom (prav tam). 
Mentor kot oseba, ki uveljavlja šolsko politiko, vzpostavlja in utrjuje odnose, zagotavlja 
informacije, podporo in sodelovanje. Kazalci obvladovanja: skrbi za komunikacijo med šolo 
in zunanjimi vpletenimi institucijami, informiranje in sodelovanje z vodstvom šole, 
spodbujanje in vzpostavitev različnih načinov izmenjave znanja in izkušenj, ocenjevanje 
mentorstva, podajanje formalne in neformalne pobude in z njimi utrjevanje in sodelovanje s 
pomembnimi partnerji (prav tam). 
Mentor kot spodbujevalec razvoja mentorstva se tudi trudi izboljšati pripravništvo, išče 
nove definicije mentorstva in izpopolnjuje njegovo vizijo. Kazalci obvladovanja: nenehen 
razvoj spretnosti in izobraževanja, kritično analiziranje postopkov in preizkušanje novih 
strategij, prilagajanje vloge mentorja novim potrebam (prav tam). 
Pri Valenčič – Zuljan spoznamo, da je temeljno poslanstvo učitelja mentorja spodbujanje 
profesionalnega razvoja, skozi izzive in naloge, ki jih mentor postavlja mentorirancu. Vidimo 
lahko, da se mentorjeva učinkovitost kaže predvsem v usposobljenosti za mentoriranje, vloga 
mentorja je torej odvisna od tega, kako mentor razume poučevanje. Mentor tako ni več oseba, 
ki bi poznala vse rešitve in odgovore, ampak je oseba, ki razume probleme poglobljeno in 
mentorirano osebo vodi k cilju in rešitvi naloge. Tudi ta avtorica prav tako pripisuje velik 
pomen kakovostnemu komuniciranju, poslušanju in povratni informaciji ter evalvaciji in 
samoevalvaciji. Iz njenih zapisov lahko vidimo, da kakovostna komunikacija vodi v 
strukturiran pogovor med mentorjem in mentorirancem, kar omogoča večji in hitrejši uspeh 
učenja mentoriranca. Tako komunikacija in izmenjava informacij med njima vodi v 
medosebni odnos, saj vplivata drug na drugega. V odnosu pa je mentor lahko posredovalec 
informacij, opazovalec, posredovalec povratne informacije, spodbujevalec in oseba, ki deli 
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svoje znanje, ocenjevalec, organizator, uveljavitelj šolske politike in oseba, ki spodbuja 
mentorski odnos med njim in mentorirano osebo. 
 
2.1.10 BREČKO DANIJELA  
 
Brečko Danijela (2006, str. 43) je proučevala mentorja na področju izobraževanja odraslih. 
Pravi, da ima mentor še posebno vlogo pri začetni karieri posameznika. Mentor ga uvaja v 
delo, strokovno znanje, organizacijsko kulturo itn. v podjetju. Novincu pomaga spoznati 
delovno okolje, naloge in odnose, ki vladajo v njem, hkrati pa posamezniku pomaga bolje 
spoznati sebe, lastne sposobnosti, vrline, prepričanja, skratka lastno osebnost.  
Spoznamo lahko, da ima mentor veliko vlogo, ko mentoriranec začne vzpostavljati kariero, 
saj ga le-ta uvede v delo, naloge in delovno okolje. 
 
2.1.11 PEKLAJ CIRILA 
Avtorica se je znotraj proučevanja vloge učitelja mentorja ukvarjala s kompetencami, ki so 
pomembne za njegovo delo. Leta 2006 je v svojem delu Definiranje učiteljskih kompetenc – 
začetni korak za prenovo pedagoškega študija, omenila, da kompetenca na nekem področju 
posameznikovega delovanja vključuje (Peklaj 2006, str. 19–28): 
- Spoznavno komponento (spretnosti odločanja, kritično in analitično mišljenje, 
odločanje, divergentno mišljenje, reševanje problemov, ekspertno znanje). 
- Čustveno-motivacijsko komponento (stališča, vrednote, vrednostni odnos, 
pripravljenost za ravnanje). 
- Vedenjsko komponento (usklajevanje, aktivacija, ustrezna uporaba kompetence v 
nepredvidljivih in kompleksnih situacijah) (prav tam). 
Razvojno skozi čas je analizirala potek razvoja kompetenc, najprej na področju ekonomije, 
gospodarstva, sociologije, vse do pomena kompetenc na področju izobraževanja. Peklaj 
(2007, str. 8) pravi, da se je v šestdesetih letih prejšnjega stoletja pojavilo gibanje za 
profesionalizacijo izobraževanja učiteljev v želji, da bi bili ti kos čedalje zahtevnejšim 
vlogam. Učitelje naj bi izobraževali, tako kot tudi pripadnike drugih poklicev (arhitekti, 
zdravniki, ...). 
Spoznamo, da Peklaj, podobno kot prej omenjeni avtorji, piše o kompetencah učitelja 
mentorja, katere vključujejo: spoznavno, čustveno-motivacijsko in vedenjsko komponento, ki 
seveda pripomorejo k boljše usposobljenemu mentorirancu in hitrejšemu doseganju 
njegovega cilja. Avtorica meni, da naj bi učitelje mentorje izobraževali tako, da bi bili kos 
čedalje večjim zahtevam, imeli čim višjo raven znanja, reševali zahtevnejše probleme, imeli 
jasno identiteto in se stalno strokovno izpopolnjevali. Zanimivo pri njeni opredelitvi 
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mentorjaje to, da izpostavi, da naj bi bil ta kos čedalje zahtevnejšim nalogam, kar pomeni, da 
naj bi vedno stremel k še boljšemu in nikoli obstal na mestu. 
 
2.1.12 PUKLEK - LEVPUŠČEK MELITA 
Mentor kot vir podpore, izziva in vizije mentorirancu, naj ne bi bil le dober učitelj, ampak naj 
bi obvladal še druge kompetence. Puklek – Levpušček (2007, str. 51) se je skupaj s sodelavci 
ukvarjala z raziskovanjem učiteljev mentorjev in njihovimi kompetencami, ki so oblikovali tri 
vrste kompetenc učitelja mentorja: 
- Ožje strokovne, kamor sodi, da je mentor model in izkazuje kakovostno strokovno 
znanje in znanje o tem, kako »se učijo učitelji«. Obvlada tudi širok spekter učnih 
metod in pristopov pri poučevanju in vodenju. Prav tako zna pri načrtovanju dela 
upoštevati izobraževalne potrebe posameznika, daje mu praktične napotke, ga 
spodbuja k poglobljeni in kritični refleksiji o njegovem delu, usmerja ga k učenju iz 
lastnih izkušenj in povezovanju teh izkušenj s širšimi teoretičnimi psihološko-
pedagoškimi in didaktičnimi spoznanji, ocenjuje posameznikove dosežke in daje 
konstruktivno povratno informacijo o njegovem delu. 
- Odnosno-komunikacijske kompetence so druga skupina, kamor sodijo mentorjeva 
empatičnost, spretnosti, ki so potrebne za učinkovito vodenje razgovora s 
posameznikom. Mentor naj bi znal podpirati študenta pri njegovem delu na 
spoznavnem in čustvenem področju ter ga hkrati tudi izzivati k spremembam. 
- Organizacijsko-administrativne kompetence pa so skupina zmožnosti, kamor 
uvrščamo učinkovito organiziranje posameznikovega dela (prav tam). 
Iz opisa lahko povzamemo, da je Puklek - Levpušček navedla, da naj bi mentor ne le vedel, 
kako biti dober učitelj, ampak bi tudi obvladal še druge kompetence, pri čemer avtorica 
navaja, da so to ožje strokovne kompetence, kamor sodi strokovno znanje, nadaljuje z 
odnosno-komunikacijskimi kompetencami, ki so potrebne za dobro komunikacijo in pa 
zadnja vrsta kompetenc, ki so organizacijsko-administrativne, kamor uvrščamo organizacijo 
posameznikovega dela. Vidimo lahko, da za avtorico kompetence res igrajo veliko vlogo na 
področju mentorja in njegovega učinkovitega delovanja. 
 
2.1.13 ČEBULJ NATAŠA 
Čebulj (2007, str. 29) se je ukvarjala z mentorstvom na področju izobraževanja odraslih v 
podjetju. Pod pojmom mentor razume modro osebo, nekakšnega vzornika, ki drugemu 
pomaga pri delu in je vredna zaupanja, katera mu svetuje in skrbi, da se ta posameznik uči v 
spodbudnem in varnem okolju. 
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V podjetju je vloga mentorja zelo pomembna, saj predstavlja zaposlenega, ki ima znanje in 
izkušnje, s katerimi pomaga pri uvajanju manj izkušenega zaposlenega, mu svetuje in ga 
podpira pri osebnostnem razvoju (Čebulj 2007, str. 29). Tokrat nas avtorica opozori na 
mentorja in mentoriranca kot obe odrasli osebi, ki sta zaposleni v določeni organizaciji.  
 
Mentorjeva vloga je, kot pravi Čebulj (2007, str. 31), široka, njegova naloga pa predvsem, 
»da je organizator in iniciator procesa, posredovalec vsebin in informacij, spremljevalec 
procesa in evalvator v smislu spremljanja dela, ocenjevanja napredovanja zaposlenega, ki ga 
mentorira, in dajanja povratnih informacij«. Pomembno je tudi to, da je mentor v svojem 
odnosu do varovanca odkrit. 
 
Ljudje smo uspešnejši na področjih, kjer dobimo več pozitivnih sporočil, kot so pozornost, 
cenjenje in priznavanje, namesto negativnih, kot so očitki, pripombe, kritike, itn. Mentorji naj 
bi razvili kompetentnost za (Čebulj 2007, str. 31): 
- dajanje priznanj, 
- učenje na napakah, 
- prenos navodil in pooblaščanje, 
- uvedbo kontrolnega pogovora. 
Avtorica razmišlja o vlogi mentorja kot o osebi, ki ima izkušnje in znanje, da lahko odraslega 
mentoriranca, zaposleno osebo v podjetju, uvaja in nanj prenaša znanje in izkušnje, pravi, da 
naj bi ta oseba bila za mentoriranca celo vzornik, ki je vreden zaupanja. Prav tako pravi, da je  
mentorjeva naloga v tem, da posreduje informacije, spremlja delo, ocenjuje napredek in 
spodbuja skozi pozornost, priznavanje in cenjenje mentoriranca in njegovega dela ter 
napredka. 
 
2.1.14 GOVEKAR - OKOLIŠ MONIKA IN KRANJČEC RENATA 
Obe avtorici sta se ukvarjali z opredelitvami mentorja, učiteljem mentorjem na področju 
izobraževanja odraslih, s pomenom, vlogami in nalogami mentorja na področju praktičnega 
usposabljanja ter z mentorjem v izobraževanju starejših odraslih. Pri opredelitvah mentorja 
Renata Kranjčec (2005, str. 46) navaja kar nekaj različnih izrazov, ki označujejo mentorja, to 
je supervizor, strokovni vodja, svetovalec, ravno tako pa tudi za izraz mentoriranec, ki pa je 
lahko varovanec, kandidat. Govekar - Okoliš (2007, str. 10–20) pa opredeljuje, da učitelj 
mentor pomeni v izobraževanju odraslih eno od vlog andragoškega sodelavca oziroma 
andragoga. To je strokovnjak, ki poučuje odrasle učence, udeležence neke določene vsebine v 
izobraževalnem procesu. V samem izobraževalnem procesu nastopa kot mentor nekemu 
študentu praktikantu, da mu lahko konkretno pokaže pomembne andragoške metode, oblike, 
načela in vse ostalo, kar še sodi k izobraževanju odraslih. V izobraževanju odraslih ima 
mentor ne glede na različne vloge (mentor, učitelj, organizator, vodja, svetovalec, inštruktor, 
svetovalec, animator) temeljno andragoško znanje o delu in izobraževanju odraslih. Najboljši 
mentor je andragog, strokovnjak, ki se sam izobražuje in se ukvarja s celotnim andragoškim 
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ciklom, pri čemer mora poskrbeti za ustrezno povezanost andragoškega teoretičnega znanja s 
praktičnim. Potrebno je, da ima mentor ustrezno izobrazbo, andragoško in pedagoško, 
izkušnje z delom in izobraževanjem odraslih, imeti pa mora tudi sposobnosti za učinkovito 
mentoriranje in vodenje študenta na andragoški praksi (Govekar - Okoliš 2007, str. 10–20). 
Avtorici Govekar - Okoliš in Kranjčec (2010, str. 6) opisujeta, da je bilo ob koncu 
osemdesetih let 20. stoletja avtorjem (npr. Kejžar 1986; Daloz 1986; in Zupan - Kušče 1989) 
ob opredelitvi mentorja skupno to, da so mentorja videli kot vodnika, spodbujevalca in 
nekoga, ki ima dovolj izkušenj. Nadalje omenjata, da so avtorji  (Clutterbuck 1994; Jarvis 
1995 idr.) v devetdesetih letih 20. stoletja opredelili mentorja kot osebo, ki ima znanja in 
izkušnje o podjetju, stroki in pozna sposobnosti praktikanta, katerega lahko tudi vodi. Menita, 
da ima mentor izkušnje in znanja o nekem strokovnem področju, pri tem pa pozna tudi 
sposobnosti mentoriranca, katerega lahko vodi. 
Kasneje v 21. stoletju so se zopet pojavile različne opredelitve za mentorja, Govekar - 
Okoliš in Kranjčec (2012, str. 44) izpostavita opredelitve mentorja kot osebo, ki skozi svoje 
delo in dejanja pomaga drugemu pri uresničevanju njegovih zmožnosti in doseganju 
zastavljenih možnosti. Kot drugo opredelitev pa navedeta po Gibbu (2010) mentorja kot 
izvršitelja, ki z osebnim interesom pomaga voditi in razvijati manj izkušeno osebo (prav tam). 
Govekar - Okoliš in Kranjčec (2010, str. 19) navajata, da naj mentor kot vodja obvlada 
naslednje spretnosti: dogovarjanje, fleksibilnost in diagnosticiranje. Potrebno je, da se nauči  
fleksibilne uporabe različnih stilov vodenja, da zna diagnosticirati potrebe praktikantov in da 
se dogovarja z njimi o določenem stilu vodenja. Torej pri uporabi stila vodenja naj bo mentor 
fleksibilen in sposoben uporabljati štiri različne stile vodenja: inštuktivni, direktivni, 
delegiranje in bodrilni stil (prav tam). 
O vlogi mentorja avtorici pravita, da je najboljši mentor tisti, ki ima vnaprej začrtano pot, 
shemo poučevanja, se je sproti pripravljen prilagajati potrebam praktikanta in če je potrebno, 
tudi zamenjati kakšno metodo in način dela. Navajata tudi, da je mentor lahko prav tako 
vodja ali svetovalec in da je še kako potrebno, da mentor pozna svoje lastne vzgibe in 
potrebe, če želi razumeti praktikantove potrebe (Govekar - Okoliš in Kranjčec 2010, str. 8). 
Avtorici navajata, da tudi kadar govorimo o kompetencah mentorja, mislimo predvsem na 
njegovo znanje, izkušnje, sposobnosti in zmožnosti za uspešno izvajanje praktičnega 
usposabljanja. Izpostavita pomen strokovnih kompetenc mentorja, odnosno-komunikacijskih 
in organizacijsko-administrativnih kompetenc v praktičnem usposabljanju. Mentor mora 
kompetence tako v praktičnem usposabljanju udejanjiti, to pa pomeni, da mentor nima le 
izkušenjskih in strokovnih znanj (Govekar - Okoliš in Kranjčec 2010, str. 12–16). 
Govekar - Okoliš in Kranjčec (2010, str. 15) poudarjata tudi pomen diadnega odnosa. 
Pravita, da se poseben diadni odnos med mentorjem in praktikantom kaže predvsem na 
vzgojno-izobraževalnem področju. Avtorici poudarita, da se mentorstvo razlikuje od  drugih 
odnosov v tem, da gre za osebno izmenjavo izkušenj v praksi, trdnost mentorjevega in 
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praktikantovega sodelovanja pa je odvisna od vlog v razvijajočih se vzgojnih odnosih. Če 
mentor in mentoriranec hočeta doseči skupen cilj, morata biti odvisna drug od drugega. V 
primeru, da se diadni odnos med obema osebama poruši, pa pride do delnih uspehov in tudi 
neuspehov. 
Opredelitve o tem, kdo mentor je, nam pokažejo, da mora imeti mentor določene osebnostne 
sposobnosti in lastnosti, s čimer je lahko opora mentorirancu pri njegovem osebnem in 
strokovnem razvoju (Govekar - Okoliš in Kranjčec 2012, str. 44). 
Avtorici (2012, str. 44) pravita, da ni vprašanje, ali je lahko starejša odrasla oseba mentor 
mlajšim osebam, gre za spoznanje, da so ravno starejši odrasli dobri mentorji, ker imajo  
veliko življenjskih izkušenj in znanja. Poleg tega, da tudi oni potrebujejo znanja za delo 
mentorja, je pomembno, da se jih spodbuja in podpira. Avtorici navajata, da ni tako 
pomembna starost mentorja, temveč njegova strokovnost, znanje in vloge. 
Pomembno je, da zna mentor uporabiti notranji govor, da se zna realno odločati, razume svoje 
misli in tudi čustvene reakcije. Mentor kot svetovalec naj bi tudi vedel, kakšno znanje in 
sposobnosti starejši odrasli že imajo, vedel naj bi za cilj, da bi tako lahko povezali že 
obstoječa praktična in teoretična znanja v povezavi z predvidenim izpopolnjevanjem in 
ciljem. Ne smemo pozabiti, da je za dosego vsega skupaj pomembno obvladovanje ustrezne 
komunikacije, ki omogoča uresničevanje mentorske vloge v povezavi z vodjo, svetovalcem 
in razvojem medsebojnega odnosa. Mentor se mora zavedati, da je partnerski odnos, ki  
temelji na medsebojni pomoči, zaupanju in odgovornosti udeležencev pogoj za uspešno 
mentorstvo v izobraževanju. Tako pa se tudi odpirajo možnosti za sodelovanje različno starih 
skupin in medgeneracijsko sodelovanje. Vključevanje v družbo, društva in institucije 
omogočajo starejšim odraslim učenje novih stališč in vrednot, ozaveščanje o svojem položaju 
in nadaljnje aktivno delovanje v družbi (Govekar - Okoliš in Kranjčec 2012, str. 45). 
Spoznamo lahko, da Govekar - Okoliš in Kranjčec veliko pozornosti posvečata mentorju, 
njegovim nalogam, vlogam, kompetencam, komunikaciji in mentorskemu odnosu. Najprej bi 
želela povzeti, da navajata različne opredelitve za mentorja, te so: strokovni vodja, supervizor, 
svetovalec itn. Prav tako pravita, da je najboljši mentor tisti, ki ima vnaprej začrtano pot in je 
fleksibilen v prilagajanju potrebam mentoriranca. Iz vseh teh različnih opredelitev mentorja 
lahko vidimo, da mora mentor imeti določene osebnostne lastnosti in sposobnosti, ki mu 
služijo kot pomoč pri delu z mentorirancem in sami pomoči mentorirani osebi. Avtorici tako 
vidita mentorja kot vodjo, svetovalca, pri čemer pravita, da je pomembno, da mentor dobro 
pozna sam sebe. Mentor kot svetovalec naj bi vedel, da je kakovostno znanje pomembno pri 
njegovem delu, vedel naj bi tudi za cilj in kako povezati že obstoječa znanja z novim 
znanjem. Pomembno je, da ima mentor tudi ustrezno andragoško in pedagoško znanje ter 
izkušnje; saj tako lahko ustrezno poveže teoretično znanje s praktičnim in ima pregled nad 
celim andragoškim ciklom. Mentor vodja naj bi obvladal dogovarjanje, diagnosticiranje in 
fleksibilnost. Prav tako nam avtorici prikažeta, kako pomembno je medgeneracijsko 
sodelovanje in prenašanje izkušenj starejše osebe na mlajšo osebo. Avtorici pravita, da so 
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ravno starejše osebe dobri mentorji, saj imajo veliko znanja in življenjskih izkušenj, ki jih 
lahko podelijo z mlajšimi generacijami. Izvemo tudi, da gre v odnosu med mentorjem in 
mentorirancem za diadni odnos, kjer prav osebna izmenjava izkušenj doprinese k raznolikosti 
mentorstva, hkrati pa se ta diaden odnos kaže na vzgojno-izobraževalnem področju. 
Pomembno je, da sodelujeta drug z drugim in imata željo po doseganju cilja. Seveda pa 
obstaja tudi nevarnost, da se diadni odnos poruši in s tem pride do delnih uspehov in tudi 
neuspehov. 
Prav tako ne moremo mimo izmenjave informacij in komunikacije v medosebnem odnosu. 
Obvladovanje ustrezne komunikacije omogoča uresničevanje mentorske vloge, kjer je mentor 
tako vodja kot tudi svetovalec. Z dobro komunikacijo, se mentor in mentoriranec lahko 
zbližata in utrdita partnerski odnos, ki temelji na medsebojni pomoči, odgovornosti in 
zaupanju. Prav tako pa mora mentor uporabljati notranji govor in se realno odločati, razumeti 
svoje misli in čustvene reakcije. Avtorici se tudi dotakneta področja kompetenc mentorja za 
učinkovito delo, kjer lahko spoznamo, da gre predvsem za mentorjevo znanje, sposobnosti in 
zmožnosti uvajanja mentoriranca v praktično usposabljanje in za njegove izkušnje, vse te 
kompetence pa mora tako mentor v praktičnem usposabljanju udejanjiti. 
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2.2 Primerjava opredelitev mentorja slovenskih avtorjev v obdobju 1991 do 2012 
 
V tem obdobju je o mentorju pisalo več avtorjev kot v obravnavanem obdobju pred tem. Z 
razvojem tehnologije in informacijske družbe se zdi, da je v tem času nastal porast in velik 
interes o pisanju in delovanju mentorja. Z vse večjim napredkom tehnologije je nastala tudi 
vse večja potreba po izobraževanju odraslih, ki ni več omejeno zgolj na redno šolanje, ampak 
poseže tudi na področje izobraževanja zaposlenih ljudi kot tudi starejših odraslih, 
upokojencev. Na slovenskih tleh so o tem pisali številni avtorji. V diplomskem delu pa smo 
zajeli naslednje: Nastran - Ule, Kristančič in Osterman, Marentič - Požarnik, Muršak, Opalk, 
Bizjak, Rečnik, Krajnc, Valenčič - Zuljan, Peklaj, Puklek - Levpušček, Brečko, Čebulj, 
Govekar - Okoliš in Kranjčec. 
Valenčič - Zuljan (2007, str. 125) pravi, da je temeljno poslanstvo mentorja v omogočanju in 
spodbujanju pripravnikovega profesionalnega razvoja. Mentor je oseba, ki spodbuja, daje 
naloge, olajša mentorirancu delo in ga postavlja pred izzive. Čebulj (2007, str. 29) pa pod 
pojmom mentor razume modro osebo, vzornika, ki drugemu pomaga pri delu in je zaupanja 
vredna oseba, katera svetuje in skrbi, da se mentoriranec uči v varnem okolju. V tem času se 
že pojavijo tudi drugi izrazi za besedo mentor, kot so supervizor, strokovni vodja in 
svetovalec, ki jih omenja Kranjčec (2005, str. 46). Za izraz mentoriranec pa se uporablja tudi 
varovanec ali kandidat. Muršak (2002, str. 58–59) na področju strokovnega in poklicnega 
izobraževanja pravi, da mentor skrbi za prakso in jo vodi ter je odgovorna oseba za 
izobraževanje posameznika. Vidimo lahko, da se je pojmovanje mentorja že začelo 
spreminjati, saj ga avtorji v tem obdobju opredeljujejo kot osebo, ki spodbuja in postavlja 
mentorirancu izzive v želji, da ga naredi neodvisnega od sebe. Izraziteje se govori o mentorju 
učitelju in o mentorju v praktikantovem praktičnem usposabljanju. Posebej pa se omenja tudi 
pomen mentorja v izobraževanju starejših odraslih. 
Veliko se je pisalo o vlogi mentorja. Kristančič in Osterman (1998, str. 19) vidita mentorja 
kot svetovalca. Pravita, da je vloga mentorja predvsem na področjih, ki vplivajo na 
vzpostavitev dobrega svetovalnega odnosa. Področja, ki jih navajata, so: komunikacija, 
čustvovanje in mišljenje mentorja. Nastran - Ule (1994, str. 237) govori o treh vrstah vlog, ki 
jih imajo mentorji kot vodje, o psiholoških, socialnih in strokovnih. Pravi pa, da je mentor v 
vlogi vodje šele takrat, ko ga vodeni vidijo kot vodjo in ga sprejmejo. Medtem ko Nastran - 
Ule vidi vlogo mentorja kot vodje pa Kristančič vidi vlogo mentorja kot svetovalca. Pravi, da 
naj bi mentor svetoval posamezniku, pri njegovi osebni rasti in napredku. Tudi Govekar -  
Okoliš in Kranjčec (2010, str. 8) pravita, da je mentor lahko svetovalec in da mora le-ta 
poznati svoje lastne vzgibe in potrebe, če želi razumeti praktikanta. Opalk (2003, str. 14)  
nadaljuje in pravi, da vidi vlogo mentorja v svetovalcu, vzorniku in motivatorju. Na tem 
mestu pa tudi Govekar - Okoliš in Kranjčec (2010, str. 8) pravita, da je najboljši mentor tisti, 
ki ima vnaprej začrtano pot in shemo poučevanja, torej tisti, ki je usmerjevalni, hkrati pa se 
zna prilagajati potrebam in željam mentoriranca. Marentič - Požarnik (2007, str. 7-48) pravi, 
da je vloga mentorja, da bi občasno znal stopiti ven iz vsakdanje učne prakse in jo videti iz  
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drugega zornega kota. Mentorjeva vloga tako ni zgolj le v dobrem poučevanju, ampak tudi v 
modelu razmišljujočega praktikanta oziroma svetovalca. Čebulj (2007, str. 29) omenja, da je 
vloga mentorja v podjetju zelo pomembna, saj predstavlja zaposlenega, ki ima znanje in 
izkušnje, s katerimi pomaga pri uvajanju manj izkušenega zaposlenega, mu svetuje in ga 
podpira.  
Približati se učencu, se vživeti vanj in ga spoznati pravi Krajnc (2012, str. 19), je naloga 
mentorja. Vse naloge, ki stojijo med mentorjem in mentorirancem vodijo k znanju 
mentoriranca. 
Valenčič - Zuljan (2007, str. 67–72) se usmeri v metode dela, ki se nanašajo na razvoj 
pripravnika učitelja in naj bi jih mentor pri svojem delu uporabil. Čebulj (2007, str. 31) pa 
konkretno pove, da je glavna naloga mentorja na področju izobraževanja odraslih v podjetju v 
tem, da je organizator, posredovalec vsebin, spremljevalec procesa in evalvator. Mentor 
poskrbi za praktikantovo uspešno praktično usposabljanje, da vpliva na ustvarjalne in 
osebnostne zmožnosti praktikanta. Med tem pa Marentič - Požarnik (2000, str. 206–207) 
pravi, da naj bi bil mentor pazljiv na motivacijo, čustveno plat, dejavnike, ki bi zavirali delo 
mentoriranca in tudi skrbel za lasten profesionalni in osebni razvoj. 
V tem obdobju pa se je začel vedno bolj in bolj poudarjati pomen učinkovitega mentorja. 
Opalk (2003, str. 15) razmišlja, da je mentor učinkovit takrat, ko na stran postavi svoje 
ambicije, strahove, upanje in je pripravljen razviti odnos z mentorirancem. Valenčič - Zuljan 
(2007, str. 8)  pravi, da se učinkovitost odraža predvsem v usposobljenosti za mentoriranje, 
torej posameznik naj bi kakovostno opravljal svojo poklicno vlogo in imel ustrezne 
osebnostne lastnosti. 
Seveda je lahko mentor tudi neučinkovit. Opalk (2003, str. 15) to neučinkovitost pripisuje 
predvsem dejstvu, da se mentor praktikantu ne posveča dovolj, da je mentor preveč zaščitniški 
in preveč nadzira, da ni zmožen podajanja negativne povratne informacije, da pričakuje 
preveč in ne upošteva praktikantovih sposobnosti, da svoje mentorsko delo premalo 
strukturira. Tudi Rečnik (2004, str. 169) piše o neučinkovitem mentorju, in sicer pravi, da 
morda pride do napačnih oblik besednega sporazumevanja, ki niso bile razrešene. Mednje 
sodi: grožnja in svarilo, pridiganje in moraliziranje, kritiziranje in diagnosticiranje. 
Množično se uveljavi tudi pisanje o kompetencah ter katere kompetence naj bi mentor imel. 
Krajnc (2012, str. 29–31) pravi, da je temeljna kompetenca naučiti se učiti, poleg tega pa 
kompetence razdeli v štiri skupine, kjer je potrebno znati: komunicirati, učiti se, odločati in 
uravnavati medsebojne odnose. Marentič - Požarnik (2000 str. 206–207) pa navaja, da se 
razvoj kompetenc nanaša na naslednje tri komponente: na spoznavno, na akcijsko in 
čustveno-motivacijsko. Peklaj (2007, str. 8) kot pomembne kompetence učitelja mentorja 
navaja spoznavno, čustveno in vedenjsko komponento; kar lahko primerjamo z delitvijo pri 
Marentič - Požarnik. Ob koncu pa naj še dodam, da Govekar – Okoliš in Kranjčec (2010, str. 
12) povzameta, da ko govorimo o kompetencah mentorja,  
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imamo v mislih njegovo znanje, izkušnje, sposobnosti in zmožnosti za uspešno izvajanje 
praktičnega usposabljanja. Mentor pa naj bi te kompetence v praksi udejanjil. O kompetencah 
mentorja pa je pisala tudi Puklek – Levpušček (2007, str. 151), ki pravi, da je mentor sicer vir 
podpore, izziva in vizije mentorirancu, poleg tega pa naj bi obvladal še druge kompetence, 
katere je le-ta razdelila v tri vrste kompetenc, te so: ožje strokovne, odnosno-komunikacijske 
in organizacijsko-administrativne kompetence. 
Eden izmed pomembnejših dejavnosti za uspešno doseganje cilja med mentorjem in 
mentorirancem je komunikacija. Komunikacija, je pomemben dejavnik na poti pri doseganju 
željenega. Da bi se izognili napačnim oblikam komunikacije nam Rečnik (1999, str. 43–44) 
navaja, katere so napačne oblike komunikacije, ki slabijo odnos med mentorjem in 
mentorirancemin, moti proces učenja. To so: grožnja, svarilo, pridiganje, moraliziranje, 
kritiziranje, diagnosticiranje. Krajnc (2006, str. 38) omenja, da je komunikativnost, izražena 
verbalno in neverbalno, ena izmed ključnih lastnosti, katero mora imeti dober mentor. Pod 
področje komuniciranja med mentorjem in mentorirancem pa je Valenčič - Zuljan (2007, str. 
45) dodala, da je za kakovostno komunikacijo potrebno medsebojno zaupanje in odprtost. 
Tudi Govekar - Okoliš (2010, str. 46) pravi, da je pomembno, da se v odnosu izmenjujejo 
informacije obojestransko in da komunikacija poteka na enakovredni ravni jaz-ti. 
V tem obdobju (v letih 1991–2012) avtorji tudi na novo pišejo o pomembnosti evalvacije, 
samoevalvacije in povratnih informacij med mentorjem in mentorirancem. Valenčič – Zuljan 
(2007, str. 46–47) pripisuje veliko vlogo ne le dobri komunikaciji, ampak tudi poslušanju in 
povratni informaciji. Pravi, da je povratna informacija bistvena značilnost dobrega 
komuniciranja, pri čemer je pomembno, da se mentoriranca navaja tudi na konstruktivno 
sprejemanje kritične povratne informacije. Pri tem je tudi samoevalvacija posameznika 
proces, kjer le-ta vrednoti svojo dejavnost in njene rezultate. Avtorica zapiše, da je mentor 
tudi kot kritični prijatelj, ki podaja povratno informacijo na različne načine. Tudi Govekar - 
Okoliš in Kranjčec (2012, str. 46–47) pravita o povratni informaciji, da je le-to potrebno 
podajati pravočasno, prilagojeno posamezniku in nevsiljivo, saj v nasprotnem primeru deluje 
negativno. 
Za vse do sedaj naštetega in opredeljenega pa je seveda potreben dober odnos med mentorjem 
in mentorirancem. Odnos, ki je postavljen formalno, ostaja na površinski ravni, pravi Krajnc 
(2006, str. 31–33). Med njima obstaja diadni odnos, tankočuten odnos, saj pride do 
napredovanja v spoznanjih, svobode izražanja in popravkov s strani mentorja. Krajnc tudi 
pravi, da je to odnos, ki se preko spoznavanja in sodelovanja razvije v prijateljstvo, ki se 
lahko nadaljuje tudi, ko posameznik mentorja ne potrebuje več. Tudi Govekar - Okoliš in 
Kranjčec (2010, str. 15) poudarjata pomen diadnega odnosa, ki nastane med mentorjem in 
mentorirancem in se kaže na vzgojno-izobraževalnem področju. Mentorstvo se od drugih 
odnosov razlikuje prav po osebnem prispevku mentorja in mentoriranca, saj ta osebna nota in 
izkušnje poudari raznolikost in posebnost odnosa. 
Iz omenjenega lahko spoznamo, da je bilo med slovenskimi avtorji v obdobju med leti 1991 
in 2012 pojmovanje mentorja mnogo bolj širše kot v prejšnjem obdobju med leti 1970 in 
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1991, oziroma se je le-to nadgradilo. Ugotovimo, da se na novo pojavlja pomen mentorja na 
eni strani na področju dela učitelja mentorja v formalnem izobraževanju, na drugi pa se 
pojavlja pomen mentorja v praktičnem usposabljanju praktikantov, kot tudi posebej na 
področju izobraževanja odraslih, kjer gre za pomen mentorja zaposlenim v različnih podjetjih 
in v organizacijah ter zavodih. Na novo se izpostavi pomen mentorja na področju 
izobraževanja starejših odraslih oseb. 
Velik pomen so avtorji posvečali nasploh kakovosti mentorjevega dela, kar spoznamo pri 
nekaterih avtorjih kot osrednji problem raziskovanja kompetenc mentorja na različnih 
področjih (od šole do podjetij in izobraževanja starejših odraslih). Poleg kompetenc lahko 
izpostavimo pomen učinkovitosti mentorja. Kot osnovo za učinkovitost dela mentorja pa 
spoznamo  mentorjevo komunikacijo z mentorirancem. Cilj učinkovitega dela mentorja je 
stremljenje k čim boljšemu odnosu med mentorjem in mentorirancem in seveda tudi čim bolje 
usposobljenemu mentorirancu, kateri bi lahko izpolnil pričakovanja sebe, mentorja in 
področja, kjer se usposablja. Vidimo lahko, da kljub številnejšim in podrobnejšim 
opredelitvam dejavnosti mentorja, pa je njegova primarna funkcija še vedno usmerjanje, 
pomoč in vodenje mentoriranca v želji, da le-ta postane samostojen in neodvisen. 
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3 RAZUMEVANJE POMENA MENTORJA V TUJINI OD 1991 DO 2012 
 
3.1 Opredelitve mentorja tujih avtorjev v obdobju od 1991 do 2012 
 
V omenjenem poglavju bomo kronološko, glede na izid posameznega avtorjevega dela, 
navedli opredelitve mentorja pri naslednjih tujih avtorjih: Chickering, Brajša, Smith, West-
Burnham, Glasser, Clutterbuck, Malderez in Bodoczky, Athanass in Achinstein. Pri njihovih 
opredelitvah mentorja bomo posebej izpostavili le pomen mentorja na področju izobraževanja 
odraslih v obdobju od 1991 do 2012. Navedli bomo, kaj vse so tuji avtorji pisali o mentorju, 
njegovih opredelitvah in pripadajočih dejavnostih. 
 
3.1.1 CHICKERING ARTHUR W. 
Avtor je na področju izobraževanja odraslih pisal o pomenu mentorja v poklicnem 
izobraževanju. Chickering (1991, str. 38) razlaga, katere poklicne kompetence in osebnostne 
lastnosti posameznika so temelj uspešnega poklicnega delovanja in navaja sledeče dejavnike. 
- Kognitivne spretnosti: 
- Sintentiziranje informacij iz več različnih virov v povezavi s predznanjem. 
- Razumevanje večdimenzionalnosti in konfliktov. 
- Učenje iz izkušenj (prav tam). 
- Interpersonalni faktor: 
- Verbalna in neverbalna komunikacija. 
- Empatičnost. 
- Prepoznavanje posameznikovega problema in poslušanje. 
- Usmeritev posameznika, da za svoje ravnanje prevzema odgovornost (prav tam). 
- Motivacija 
Iz njegovega dela spoznamo, da Chickering navaja pomen kompetenc, ki so temelj uspešnega 
poklicnega delovanja v izobraževanju odraslih. Tako mentor kot mentoriranec morata imeti 
ustrezne kompetence, če hočeta dobro delati. Omenja pomen motivacije mentoriranca in 
mentorja, interpersonalni faktor (sem šteje obojestransko verbalno in neverbalno 
komunikacijo, empatijo, poslušanje in odgovornost). Posebej pa izpostavi kognitivne 
spretnosti mentorja in mentoriranca, kamor štejemo učenje iz izkušenj in razumevanje 
konfliktov. 
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3.1.2 BRAJŠA PAVAO 
Brajša (1993, str. 3) piše o komunikaciji  in pravi, da je pogovor osnovni instrument vzgoje 
in izobraževanja med učencem in učiteljem. 
Avtor piše o komunikaciji med učiteljem in učencem, katero pa lahko prenesemo prav tako na 
komunikacijo med mentorjem in mentorirancem. Omenjamo ga zato, ker je imel pomemben 
vpliv na razumevanje odnosa in pomena komunikacije ne le med učiteljem in učencem, 
temveč tudi med mentorjem in mentorirancem. Avtor je izpostavil pomembno mesto prav 
komunikaciji za uspešen odnos med učiteljem mentorjem in učencem mentorirancem. Zato 
bomo v nadaljevanju njegove opredelitve odnosa in komunikacije omejili na termina mentor 
in mentoriranec. 
V omenjenem delu piše Brajša (prav tam) o interpersonalni komunikacijski podlagi in 
spretnostih medsebojnega komuniciranja med mentorjem in mentorirancem, pri tem pa 
razlikuje: 
- Vzajemno rivalsko vzgojo in izobraževanje, ki predstavi jaz ali ti komunikacijo med 
mentorjem in mentorirancem, pri tem se osebi lahko vzajemno nasprotujeta, 
izključujeta, tekmujeta. 
- Medsebojno pozicijsko fiksirano vzgojo in izobraževanje, pri čemer mentor vse ve in 
govori, mentoriranec pa ne ve ničesar in zgolj posluša. V taki situaciji se lahko 
mentorirane osebe lahko razvijejo le do ravni mentorjeve izobrazbe. 
- Medsebojno skrita manipulirajoča vzgoja in izobraževanje predstavlja nadvladajočo 
komunikacijo, kjer se na videz poudarja enakopravno in demokratično partnerstvo, v 
ozadju pa mentor poskuša voditi in nadzorovati mentorirančevo vedenje in mišljenje. 
- Medsebojno fleksibilno dopolnjujoča se vzgoja in izobraževanje pa predstavlja način 
komuniciranja, kjer se skupaj razvijajo tako mentorji kot mentoriranci, ki med seboj 
ne tekmujejo in ne manipulirajo drug z drugim (prirejeno po Brajša 1993, str. 45–46). 
Brajša v začetku 90-ih let 20. stoletja načne pomen komunikacije, ki ima za posledico določen 
odnos in razvoj ne le mentoriranca, temveč tudi mentorja, sploh pa razvije vrste odnosov med 
njima. Tako tudi zanimivo navaja Brajša (1993, str. 30–94), da lahko glede na komunikacijo, 
ločujemo več vrst mentorjev. Mentorji morajo vedeti, kakšna je lahko komunikacija med 
mentorjem in mentorirancem v samem procesu mentoriranja. Glede na način komuniciranja 
pa ločimo različne vrste mentorjev: 
- Dorečeni mentorji so dodeljeni. Preverjajo svoje domneve, z njimi pa je lažje 
sodelovati, ker imajo dorečena sporočila. 
- Jaz mentorji jasno in neposredno povejo svoje mnenje, razlage in opažanja. 
Uporabljajo predvsem jaz sporočila, govorijo iz sebe in se kot osebnost obrnejo k 
osebnosti mentoriranca, v čemer najdejo pristen osebni stik s človekom. 
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- Razumljivi mentorji govorijo preprosto, zanimivo, strnjeno in pregledno. Podajajo 
konkretno uporabna in prepoznavna sporočila. Njihov poudarek je na razumljivosti. 
Mentorji tu nimajo problema z vodenjem. 
- Objektivni mentorji komunicirajo pravično in objektivno. Ne vpletajo svojih mnenj, 
čustev in opažanj. 
- Jasni mentorji imajo jasen uvid v sebe, svoje vedenje in komunikacijo. Vedo, kaj 
govorijo in so jasni sebi in mentorirancu. Še več, kot mentorji so uspešno prepričljivi 
in sposobni razviti pravi dialog. 
- Posredni mentorji dovoljujejo mentorirancu možnosti izražanja svojih čustev. 
Brajša posveča pozornost predvsem načinu komuniciranja med mentorjem in mentorirancem. 
Navedel je več različnih vrst mentorjev glede na način komuniciranja in prikazal pregled, 
kakšni ti mentorji so. Loči: dorečene mentorje, s katerimi je lahko sodelovati, jaz mentorje, ki 
jasno povedo svoja mnenja in opažanja, razumljive mentorje, ki govorijo strnjeno in 
preprosto, objektivne mentorje, ki ne vpletajo svojih mnenj, jasne mentorje, ki razvijejo 
prepričljiv dialog in posredne mentorje, ki mentorirancu dovoljujejo izražati svoja čustva. 
Povzamemo lahko, da je bil avtor res do potankosti pozoren na vse vrste komunikacije med 
mentorjem in mentorirancem, tako glede jasnosti, dovoljevanja izražanja čustev in mišljenja, 
kot tudi na komunikacijo glede na vrste osebnosti mentorja in mentoriranca. 
Spoznamo, da avtor navaja, kako pomembna je komunikacija za odnos med mentorjem in 
mentorirancem in hkrati tudi za njun razvoj. Kljub različnim načinom komunikacije je 
pomembno, da se mentor in mentoriranec dopolnjujeta in si pomagata, saj to pozitivno vpliva 
na učenje in odnos, mentor mora biti tudi sposoben komunicirati na ravni jaz-ti; medtem ko 
manipuliranje in tekmovalnost zavirata izobraževanje in napredek pri učenju. 
 
3.1.3 SMITH PAULINE IN WEST - BURNHAM JOHN 
Omenjena avtorja se ukvarjata z mentorjem na področju izobraževanja učiteljev in njihovega 
dela z mentoriranci. 
Smith in West - Burnham (1993, str. 28–29) navajata naslednje osebnostne in strokovne 
kvalitete, katere naj bi imel vsak učitelj, ki je mentor: 
- Bil naj bi izkušen učitelj in dober strokovnjak za poučevanje svojega predmeta. 
- Spoštovana oseba, kolega - ni pa nujno, da je najboljši praktik. 
- Učitelj, ki pozna šolo in šolski sistem. 
- Človek, ki je v sistemu napredovanja dosegel nek napredek. 
- Empatičen vzgojitelj. 
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- Oseba, ki dobro rešuje probleme. 
- Racionalni in jasni mislec. 
- Zelo dobro samomotivirana oseba, ki motivira tudi druge. 
- Strateška oseba. 
- Oseba, ki zna biti mirna tudi v kritičnih situacijah. 
- Oseba, ki je dobro organizirana. 
- Oseba, ki ima dobre komunikacijske sposobnosti (prav tam). 
Tudi Smith in West - Burnham navajata osebnostne lastnosti in strokovne kvalitete, katere naj 
bi učitelj mentor imel. Ugotovimo lahko, da naj bi bil učitelj kot mentor oseba, ki pozna šolo 
in šolski sistem, strokovnjak za poučevanje svojega predmeta, empatična in strateška oseba, 
racionalist in organizator, človek, ki stremi k napredku ter je oseba z dobrimi 
komunikacijskimi sposobnostmi. 
 
3.1.4 GLASSER WILLIAM 
Avtor se je v začetku 90-ih let prejšnjega stoletja ukvarjal tudi z mentorjem v praktičnem 
usposabljanju. Tako kot drugi avtorji tudi on različno opredeljuje vlogo mentorja. Glasser 
(1994, str. 37) pravi, da pomeni vloga mentorja biti vodja, ki praktikante vodi tako, da ti 
vidijo povezavo med tem, kar delajo, in tem, kar verjamejo, da je kakovost. 
Spoznamo, da Glasser poudari, da je mentorjeva prava vloga v tem, da mentoriranca vodi pri 
delu; pri tem tudi vidi povezavo med kakovostjo in samim delom, v katerega mentor uvaja 
mentoriranca. 
 
3.1.5 CLUTTERBUCK DAVID 
Clutterbuck (1994, str. 44–52) učinkovitost mentorja povezuje s pozitivnim ozračjem, tako je 
mentor tisti, ki je sposoben ustvariti pozitivno ozračje in spodbuja mentoriranca, da mentorju 
zaupa. Mentor mora znati komunicirati, torej postavljati nerešena vprašanja in aktivno 
poslušati. Tako daje uspešno učno ozračje in navezuje pristne človeške odnose, uporablja 
empatijo in hkrati gleda na dogajanje objektivno. Mentor naj bi bil samozavesten, 
demokratičen, ustvarjalen, odločen in tudi s tem naj bi dal mentorirancu večje zaupanje. Poleg 
tega, meni Clutterbuck, da je mentor tudi razmišljujoči praktik, to je takrat, ko se uči iz lastnih 
izkušenj, jih vnaša v svoje delo in povezuje praktična in teoretična znanja. Prav tako pa mora 
mentor sam skrbeti za svoje osebno strokovno andragoško izpopolnjevanje, izobraževanje in 
vseživljenjsko učenje (prav tam). 
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Iz zgornjega zapisa lahko vidimo, da Clutterbuck navaja mentorja kot osebo, ki je 
samozavestna, ustvarjalna in je sposobna ustvariti prijetno in pozitivno ozračje, ki deluje 
spodbujevalno na zaupanje med mentorjem in mentorirancem. Tako prijetno ozračje tudi 
pripomore k pristnim medsebojnim odnosom. Omenimo lahko tudi pomembnost 
samoizobraževanja mentorja, ki ga avtor izpostavlja med prvimi, saj je pomembna skrb za 
lasten napredek in razvoj osebnosti. Če mentor skrbi za samoizobraževanje, naj bi na to 
navajal tudi mentoriranca, da bi ta postopoma prihajal do čim večje samostojnosti pri učenju 
in delu. 
 
3.1.6 MALDEREZ ANGI IN BODOCZKY CAROLINE 
Malderez in Bodoczky (1999, str. 193–217) omenjata nekaj mentorjevih vlog. Med njimi so 
pomembne naslednje: mentor kot model, vključevalec v šolsko kulturo, sponzor, podpornik in 
izobraževalec. Vsaka mentorjeva vloga ima pripadajoče aktivnosti: 
- Model daje navdih, prikazuje predanost poklicu in vseživljenjskemu učenju, 
predstavlja profesionalno razmišljanje in ravnanje. 
- Vključevalec v šolsko kulturo pokaže mentorirancu možnosti vključevanja v socialno 
mrežo in mu pomaga pri uporabi šolske profesionalne mreže. 
- Sponzor je na nek način oseba, ki odpira vrata mentorirancu. Predstavi ga »pravim 
ljudem« in uporablja socialno moč v dobro mentoriranca. 
- Podpornik je nenehno prisoten in zagotavlja varne pogoje za izražanje čustev 
mentoriranca. Mentoriranca posluša, reflektira slišano in razbremeni mentoriranca. 
- Izobraževalec posluša in reflektira slišano z namenom artikulacije idej. Načrtno 
organizira tudi priložnosti za mentorirančevo učenje in sodeluje pri njegovem 
strokovnem razvoju in doseganju ciljev. 
Osebnostne značilnosti in kompetence so tiste, ki omogočajo mentorju uspešno delovanje v 
različnih vlogah, v katerih se pri svojem delu znajde.  
Malderez in Bodoczky vidita več mentorjevih vlog. Mentor je kot model, oseba, ki se 
vključuje v šolsko kulturo mentoriranca in je njegov podpornik. Iz njunih zapisov spoznamo, 
da naj bi mentor predanost poklicu kazal v vseživljenjskem učenju, ustvarjanju zaupanja med 
mentorjem in mentorirancem ter varnimi pogoji za razvoj njunega osebnostnega odnosa. Prav 
tako vidimo, da tudi oba poudarita pomen kompetenc za mentorjevo uspešno delovanje v 
različnih vlogah. 
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3.1.7 ATHANASES STEVEN IN ACHINSTEIN BETTY 
Athanases in Achinstein (2003, str. 1486–1520) na podlagi analize učinkovitega mentorstva 
na različnih področjih razlikujeta štiri mentorjeve vloge, ki jih uspešen mentor fleksibilno 
prilagaja glede na značilnosti in situacijo mentoriranca. Vsaka izmed teh danih vlog pa 
zahteva določeno mero usposobljenosti mentorja. Vloge, katere Athanases in Achinstein 
navajata, so naslednje (prav tam): vloga modela, vloga sponzorja, vloga motivatorja, vloga 
tutorja. 
Vidimo lahko, da avtorja razlikujeta 4 različne mentorjeve vloge, katerim je skupno to, da od 
mentorja zahtevajo usposobljenost in zrelo osebnost. Pri tem pa so ravno osebnostne lastnosti 
tiste, ki omogočajo mentorju uspešno delovanje v teh različnih vlogah. 
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3.2  Primerjava opredelitev mentorja tujih avtorjev v obdobju 1991 do 2012 
 
V tem poglavju bomo naredili analizo in pregled opredelitev mentorja tujih avtorjev. Prav 
tako kot v Sloveniji je bil tudi v tujini porast razvoja tehnologije in s tem tudi potrebe po 
izobraževanju odraslih in čim boljši usposobljenosti in znanju odraslega posameznika. 
Avtorji, ki so pisali o opredelitvah mentorja, so številni, v diplomskem delu pa smo zajeli 
sledeče: Chickering, Brajša, Smith, West - Burnham, Glasser, Clutterbuck, Malderez in 
Bodoczky, Athanass in Achinstein. 
Glasser (1994, str. 37) pravi, da je mentor vodja, ki mentorirance vodi tako, da ti vidijo 
povezavo med tem, kar delajo in med tem, kar verjamejo, da je kakovost. Medtem ko 
Malderez in Bodoczky (1999, str. 193–217)  pravita, da je mentorjevih vlog več. Vidita ga kot 
model, ki se vključuje v šolsko kulturo, da je sponzor, podpornik in izobraževalec; pri čemer 
ima vsaka mentorjeva vloga pripadajoče aktivnosti. Spoznamo, da Athanass in Achinstein 
(2003, str. 1486–1520) ločujeta štiri mentorjeve vloge, ki naj bi jih uspešen mentor prilagajal 
glede na značilnosti in situacijo mentoriranca. Te vloge so naslednje: vloga modela, vloga 
sponzorja, vloga motivatorja in vloga tutorja. 
Tudi komunikacija spada med pomemben del odnosa med mentorjem in mentorirancem. 
Komunikacija je dejavnost osrednjega pomena, ki tvori pomemben del našega vsakdanjika. 
Brajša (1993, str. 3) piše o komunikaciji med učencem in učiteljem, kar lahko povzamemo in 
apliciramo tudi na komunikacijo med mentorjem in mentorirano osebo. Pravi, da je jasna 
komunikacija ena izmed značilnosti učinkovitega učitelja oz. mentorja. Poleg jasne 
komunikacije mora mentor priznavati razlike v mišljenju, delovanju in dajanju svobode 
posamezniku z namenom, da se ta drugače razvija, kot bi se odločal mentor.  
Nekateri izmed tujih avtorjev tudi navajajo osebnostne lastnosti, ki so temelj uspešnega 
poklicnega delovanja in naj bi jih imel mentor. Chickering (1991, str. 38) navaja naslednje 
dejavnike: kognitivne spretnosti, interpersonalni faktor in motivacijo; medtem ko Smith in 
West - Burnham (1993, str. 28–29) pravita, da naj bi vsak učitelj, ki je mentor, imel sledeče 
osebnostne in strokovne kvalitete: bil naj bi izkušen učitelj in dober strokovnjak, bil naj bi 
spoštovana oseba in človek, ki je že dosegel napredek, empatičen vzgojitelj, oseba, ki pozna 
šolski sistem, rešuje probleme, je racionalni mislec in je strateška, motivirana oseba. Poleg 
tega pa je tudi dobro organizirana oseba, ki zna biti v kritičnih situacijah mirna in zna dobro 
komunicirati. Tudi Malderez in Bodoczky (1999, str. 193–217) pravita, da so osebnostne 
značilnosti in kompetence tiste, ki omogočajo mentorju uspešno delovanje.  
Clutterbuck (1994, str. 44–52) je pisal o učinkovitosti mentorja, katero je povezal s 
pozitivnim ozračjem in zmožnostjo spodbude mentoriranca, da mu zaupa. Med prvimi je 
avtor omenil pomen samoizobraževanja mentorja, saj je potrebno, da se mentor stalno 
izobražuje in skrbi za svoj strokovni razvoj. Kot je že omenjeno, pa naj bi mentor tudi navajal 
mentoriranca, da bi postal čim bolj samostojen in se samoizobraževal.  
Iz omenjene primerjave tujih avtorjev smo ugotovili, da so tudi v tujini v tem časovnem  
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obdobju (od 1991 do 2012) dajali prednost učinkovitosti in kompetencam mentorja ter seveda 
kakovosti mentorjevega dela. Manj so se avtorji ukvarjali z vlogami in nalogami mentorja, saj 
je tudi v tujih deželah družba stremela k napredku, izboljšavam in s tem k rastoči se 
informacijski družbi. Spoznamo, da so prav tako tuji avtorji omenjali pomen mentorja v 
poklicnem izobraževanju odraslih kot tudi na področju šolstva, gre za učitelja mentorja z 
določenimi kompetencami za učinkovito delo.   
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4 PRIMERJAVA MED SLOVENSKIMI IN TUJIMI AVTORJI O POMENU 
MENTORJA OD 1991 DO 2012 
 
V omenjenem poglavju bomo naredili primerjavo med slovenskimi in tujimi avtorji v letih od 
1991 do 2012, saj je tovrstna primerjava mogoča, ker smo našli podatke o mentorjih pri tujih 
avtorjih šele od leta 1991 dalje. 
Za lažjo sintezo pridobljenih podatkov smo se odločili, da poiščemo med slovenskimi in 
tujimi avtorji pri opredelitvah mentorja kriterije, po katerih jih bomo tudi lažje primerjali. 
Med kriterije za primerjavo pojmovanja mentorja smo uvrstili naslednje: 
1. Opredelitev mentorja (vodi, svetuje, motivira, vzornik, daje naloge, izkušen, spodbuja, 
usmerja, vir podpore, dober učitelj, modra oseba, razmišljujoči praktik). 
 
2. Naloga mentorja (pomaga na poti k cilju, svetuje, podpira, postavlja izzive, spodbuja 
vizijo, vodi, usmerja, spodbuja, samoizobražuje, uvaja, spoznava novinca z delovnim 
okoljem, pomaga posamezniku, da bolje spozna samega sebe, organizator, iniciator 
procesa, evalvira). 
3. Vloga mentorja (vodja, svetovalec, motivator, strokovnjak, vzornik, mojster, model, 
sponzor, podpornik, izobraževalec, tutor, pripravlja program za pripravnika, 
vključevalec v šolsko kulturo). 
4. Učinkovitost mentorja (usposobljnost za mentoriranje, ustvarjanje pozitivnega 
ozračja, zaupanje). 
5. Metode dela mentorja (načrtovanje, pridobivanje izkušenj, organiziranje delovnih 
izkušenj, trening veščin, poučevanje). 
6. Komunikacija mentorja (obojestranska, povratna informacija, poslušanje, zastavljanje 
vprašanj, pogovor, nepravilna komunikacija – grožnje, svarila, kritiziranje, pridiganje, 
moraliziranje, tekmovanje, manipuliranje, diagnosticiranje, ukazovanje). 
7. Kompetence mentorja (znanje in sposobnosti poučevanja, ustvariti in vzdrževati 
profesionalen in medoseben odnos,  opredeljevanje ciljev, organizacijske sposobnosti, 
komuniciranje, odločanje, empatija, ocenjevanje, nudi možnost enakopravnega 
sodelovanja). 
Omenjene kriterije bomo prikazali v Tabeli 1 za slovenske avtorje in v Tabeli 2 za tuje 
avtorje. Pod vsakim kriterijem pa bomo zabeležili značilnosti mentorja, ki jih poimensko 
opisuje posamezni avtor.  
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Tabela 1: Kriteriji mentorja, o katerih so pisali slovenski avtorji v letih 1991 do 2012 
Avtorji Opredelitve 
mentorja 
Naloga mentorja Vloga mentorja Učinkovitost 
mentorja 
Metode dela 
mentorja 
Komunikacija mentorja Kompetence mentorja 
Mirjana Nastran 
-  Ule 
Vodi, svetuje, daje 
naloge 
      
Azra Kristančič 
in Anka 
Osterman 
Svetuje  Svetovalec     
Barica M. 
Požarnik 
  Vodja, strokovnjak, 
vzornik 
   Imeti mora znanje in vedeti kako učiti, 
ustvariti in vzdrževati profesionalen in 
medoseben odnos 
Janko Muršak Vodi  Vodja, mojster     
Vesna Opalk Usmerja  Svetovalec, 
motivator,  vzornik 
Odgovoren, spoštovan, 
obvlada komunikacijo, 
pozna institucijo, 
poučuje mentoriranca, 
empatičen, rad 
pomaga 
   
Cvetka Bizjak Vodi      Znanje in sposobnosti poučevanja, 
ustvariti in vzdrževati profesionalen in 
medoseben odnos,  opredeljuje cilje, 
organizacijske sposobnosti, nudi 
možnost enakopravnega sodelovanja 
Ferdo Rečnik      Grožnje, svarila, kritiziranje, 
pridiganje, moraliziranje, 
diagnosticiranje, ukazovanje 
 
Ana Krajnc Vodi Pomaga na poti  cilju, 
svetuje 
Pripravlja program 
za pripravnika 
  Obojestranska, pogovor Komuniciranje, učenje, odločanje, 
uravnavanje medsebojnih odnosov 
Milena Valenčič -  
Zuljan 
Daje naloge, 
izkušen, spodbuja 
 
Vodi, usmerja, 
spodbuja, evalvira 
Svetovalec, 
strokovnjak 
Usposobljenost za 
mentoriranje 
Načrtovanje, 
pridobivanje 
izkušenj, 
organiziranje 
delovnih 
izkušenj, 
Obojestranska, povratna 
informacija, poslušanje 
Znanje in sposobnosti poučevanja, 
ustvariti in vzdrževati profesionalen in 
medoseben odnos,  opredeljuje cilje, 
organizacijske sposobnosti, 
komuniciranje, odločanje, empatija, 
ocenjuje 
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trening veščin 
poučevanja 
Cirila Peklaj   Svetovalec, 
motivator 
   Znanje in sposobnosti poučevanja, 
ustvariti in vzdrževati profesionalen in 
medoseben odnos, 
Melita Puklek -  
Levpušček 
 
Vir podpore, dober 
učitelj 
     Znanje in sposobnosti poučevanja, 
ustvariti in vzdrževati profesionalen in 
medoseben odnos,  organizacijske 
sposobnosti, komuniciranje, 
odločanje, empatija 
Daniela Brečko  Svetuje, podpira, 
vodi, usmerja, uvaja, 
spodbuja, spoznava 
novinca z delovnim 
okoljem, pomaga 
posamezniku, da 
bolje spozna samega 
sebe 
     
Nataša Čebulj Modra oseba pomaga na poti  k 
cilju, svetuje, 
podpira, usmerja, 
organizator,  iniciator 
procesa 
Svetovalec, vzornik     
Monika Govekar 
- Okoliš in 
Renata Kranjčec 
Vodi, svetuje, 
motivira, vzornik, 
daje naloge, 
izkušen, spodbuja 
Pomaga na poti k 
cilju, svetuje, 
podpira, spodbuja 
Vodja, svetovalec, 
motivator 
Uposobljenost za 
mentoriranje 
 Obojestranska, povratna 
informacija 
Znanje in sposobnosti poučevanja, 
komuniciranje 
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Tabela 2: Kriteriji mentorja, o katerih so pisali tuji avtorji v letih 1991 do 2012 
 Opredelitve 
mentorja 
Naloga mentorja Vloga mentorja Učinkovitost mentorja Metode dela Komunikacija Kompetence 
Arthur W. Chickering       Imeti mora znanje in vedeti, kako učiti, 
komuniciranje, empatija 
Pavao Brajša      Obojestranska, 
nepravilna komunikacija 
 
Pavline Smith in John 
West -  Burnham 
      Ustvariti in vzdrževati profesionalen in 
medoseben odnos,  opredeljuje cilje, 
organizacijske sposobnosti, komuniciranje, 
odločanje, empatija 
William Glasser   Vodja     
David Clutterbuck Razmišljujoči praktik Samoizobra-žuje  Ustvarjanje pozitivnega 
ozračja, zaupanje 
   
Angi Maldrez in Caroline 
Bodoczky 
  Model, sponzor, 
podpornik, 
izobraževalec, 
vključevalec v 
šolsko kulturo 
    
Stevdn Athanases in 
Betty Achinstein 
  Model, sponzor, 
motivator, tutor, 
sponzor, 
podpornik, 
izobraževalec, 
vključevalec v 
šolsko kulturo 
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S pomočjo opisov in prikaza iz Tabele 1 in Tabele 2 primerjalno lahko zapišemo 
razumevanje pomena mentorja po navedenih kriterijih v obdobju od 1991 do 2012 med 17 
analiziranimi slovenskimi in 9 tujimi avtorji. 
Opredelitev mentorja 
Iz zapisov, ki smo jih navedli do sedaj, lahko vidimo, da tako slovenski kot tuji avtorji v letih 
od 1991 do 2012 mentorja opredeljujejo podobno in mu pripisujejo enake lastnosti, ki so 
potrebne za uspeh z mentorirancem in pri delu, ki ga opravlja. Ko povzemamo, o čem so 
pisali avtorji, vidimo naslednje: Valenčič - Zuljan, Govekar - Okoliš in Kranjčec opredeljujejo 
mentorja kot osebo, ki vodi, daje naloge, spodbuja in ima izkušnje. Njegovo poslanstvo je v 
omogočanju profesionalnega razvoja. Nastran – Ule, Kristančič in Osterman opredeljujejo 
mentorja kot osebo, ki svetuje; medtem ko avtorji Muršak, Nastran - Ule in Bizjak opredelijo 
mentorja kot osebo, ki vodi. Nastran - Ule in Valenčič - Zuljan vidita glavno opredelitev 
mentorja v tem, kakšne naloge daje; Čebulj pravi, da je mentor modra oseba, Puklek - 
Levpušček pa, da je to vir podpore in dober učitelj. Od tujih avtorjev, ki smo jih zajeli v 
raziskavo, pa edino Clutterbuck navaja opredeljevanje mentorja; zapiše, da je mentor 
razmišljujoči praktik. 
Naloga mentorja 
Avtorji, kateri so pisali o nalogah mentorja, so naslednji: Krajnc, Valenčič - Zuljan, Brečko, 
Čebulj, Govekar - Okoliš, in Krajnčec. Glavne naloge mentorja, ki jih avtorji izpostavljajo, 
so: mentor pomaga posamezniku na poti k cilju, svetuje, podpira, postavlja izzive, spodbuja 
vizijo, vodi, usmerja, spodbuja in je iniciator procesa. Avtorji mentorju pripisujejo podobne 
naloge, to je voditi mentoriranca k znanju, biti opora in mu posredovati vsebine. Brečko 
zapiše, da je glavna naloga mentorja seznanitev novinca z delovnim okoljem in pomoč le-
temu posamezniku, da bolje spozna samega sebe. 
Vloga mentorja 
Avtorji so vlogo mentorja opisali z vsaj eno izmed naslednjih besed: vodja svetovalec, 
motivator, strokovnjak, vzornik, mojster, model, sponzor, podpornik, izobraževalec, tutor. In 
ravno največ avtorjev, tako domačih kot tujih, je pisalo ravno o vlogi mentorja. Večini je 
skupno to, da vidijo vlogo v svetovalcu, vodji, motivatorju in vzorniku. Tuji avtorji navajajo 
celo, da je vloga mentorja v modelu, ki vključuje mentoriranca v šolsko klimo. Slovenski 
avtorji, ki so pisali o vlogi mentorja, so naslednji: Nastran - Ule, Kristančič in Osterman, 
Muršak, Opalk, Valenčič - Zuljan, Marentič - Požarnik, Peklaj, Brečko, Čebulj, Govekar - 
Okoliš in Kranjčec; pri tem slovenski avtorji navajajo, da je vloga zelo pomembna, saj 
predstavlja osebo, ki ima znanje in izkušnje ter pomaga in svetuje pri uvajanju manj izkušene 
osebe. Medtem ko so tuji avtorji Glasser, Maldrez in Bodoczky, Athanases in Achinstein 
menili, da je vloga mentorja v motivatorju, vzorniku, vodji, svetovalcu, sponzorju, 
podporniku, izobraževalcu in vključevalcu v šolsko klimo. Ta je res pomembna in je s strani 
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večine avtorjev do potankosti opredeljena in opisana, saj so avtorji veliko pozornosti 
posvečali temu področju in razčlenjevanju, kakšno vlogo ima mentor. 
Učinkovitost mentorja 
V tem obdobju je tudi že nekaj avtorjev pisalo o učinkovitosti oziroma neučinkovitosti 
mentorja. Opalk, Valenčič - Zuljan, Govekar - Okoliš in  Kranjčec so avtorji na slovenskih 
tleh, avtorjem je skupna ideja, da se učinkovitost mentorja skriva v usposobljenosti za 
mentoriranje. Medtem ko je v tujini o tem zabeležil David Clutterbuck, ki pravi, da je 
učinkovitost v zaupanju in ustvarjanju pozitivnega ozračja med mentorjem in mentorirancem. 
Metode dela mentorja 
V tem obdobju se o metodah dela mentorja ni veliko pisalo. O metodah dela smo našli 
zapise le pri slovenski avtorici Valenčič - Zuljan, ki pravi, da se morajo te nanašati na 
mentorirančev profesionalni razvoj. 
Komunikacija mentorja 
Naslednji sklop, o katerem so pisali avtorji, je komunikacija mentorja. Ključne besede v 
tem sklopu komunikacije so: je obojestranska, povratna informacija, poslušanje, zastavljanje 
vprašanj, pogovor, nepravilna komunikacija – grožnje, svarila, kritiziranje, pridiganje, 
moraliziranje, tekmovanje, manipuliranje, diagnosticiranje, ukazovanje. O komunikaciji so 
pisali zgolj slovenski avtorji: Rečnik, Krajnc, Valenčič - Zuljan ter Govekar - Okoliš in 
Kranjčec. Spoznamo, da je komunikacija pomemben del odnosa med mentorjem in 
mentorirancem in da napačna komunikacija odnos med njima poslabša oziroma zavira proces 
učenja. Tako je dobra komunikacija ena ključnih mentorjevih lastnosti, ki tudi razvija 
medsebojni odnos in krepi zaupanje med mentorjem in mentorirancem. 
Spoznamo, da so slovenski avtorji v večini pisali predvsem o nalogah, vlogah in kompetencah 
mentorja ter učinkovitosti, medtem ko so tuji avtorji pretežno pisali o zgolj kompetencah in 
učinkovitosti mentorja, pomembnejša je torej postala kakovost mentorjevega dela in 
spoznanje, da mentor potrebuje določena znanja, izkušnje ter kompetence. Sklepamo lahko, 
da so v tujini v tem obdobju že korak dlje v razvoju informacijske družbe in imajo že več 
potreb po novih oblikah pridobivanja znanja, kot je mentorstvo in s tem povezan pomen 
mentorja. Spoznali smo, da so tudi avtorji v Sloveniji sčasoma začeli razmišljati v tej smeri 
pomena kakovosti mentorjevega dela in v zadnjih letih pisali tudi o kompetencah. Dandanes 
je pomembno, da se zna posameznik samostojno izobraževati, zato čedalje večji poudarek 
pripisujejo mentorju in njegovi pomoči oziroma samoizobraževanju. Bolj in bolj je postalo 
pomembno, da ima mentor različna znanja in spretnosti. Z razmahom tehnologije se je 
postopoma začelo razvijati tudi digitalno izobraževanje (Krajnc 2012, str. 20). Veliko je 
posameznikov, ki teh spretnosti in lastnosti niso znali razviti in tako potrebujejo pomoč osebe, 
mentorja, da lahko ohranijo individualno pot izobraževanja in možnosti dela v podjetju, ki se 
skozi čas posodablja in od posameznika zahteva vedno večjo fleksibilnost in različne 
kompetence. Spoznamo lahko, da je mentor v tem času še kako pomemben in je velika pomoč 
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mnogim posameznikom, ki morda ne vedo, kako pristopiti k učenju, le funkcionalna 
pismenost je tista, ki potegne ločnico med tistimi, ki se znajo sami učiti in med tistimi, ki 
samostojnega izobraževanja ne zmorejo. V primerjavi s slovenskimi avtorji, pa je v tujini o 
komunikaciji pisal Brajša (1993, str. 45-46), kateri je navajal kako se izogniti nepravilni 
komunikaciji in spretnostih medosebnega komuniciranja med mentorirancem in mentorjem. 
Kompetence mentorja 
Avtorji, kateri so pisali o kompetencah mentorja, so naslednji: Bizjak, Krajnc, Marentič - 
Požarnik, Peklaj, Puklek - Levpušček, Govekar - Okoliš in Kranjčec, Smith in West - 
Burnham, Maldrez in Bodoczky, Athnases in Achinstein. Avtorji kompetence, katere naj bi 
mentor imel, različno opredeljujejo in delijo. Od naučiti učiti se do njegovega znanja, izkušenj 
in zmožnosti uspešnega praktičnega usposabljanja, do podpore, izzivov za mentoriranca, 
uspešnega delovanja mentorja. Avtorji se tako strinjajo, da naj bi mentor bil izkušena in 
spoštovana oseba, dober strokovnjak. Denimo Puklek - Levpušček (2007, str. 51) je navedla: 
ožje strokovne, odnosno-komunikacijske in organizacijsko-administrativne kompetence 
učitelja mentorja. Enako razvrstita kompetence mentorja za praktično usposabljanje Govekar - 
Okoliš in Kranjčec (2010, str. 14–16). Krajnc (2012, str. 29–31) med najpomembnejše 
kompetence navaja: komuniciranje, učenje, odločanje in uravnavanje medsebojnih odnosov, 
Marentič - Požarnik (2000, str. 206–207)  pravi, da se sam razvoj kompetenc nanaša na 
spoznavno, akcijsko in čustveno plat; Peklaj (2006, str. 19–28) navaja, da kompetenca 
posameznikovega delovanja vključuje spoznavno, čustveno-motivacijsko in vedenjsko 
komponento. Kot primerjavo tujih avtorjev lahko navedemo Chickeringa (1991, str. 38), ki 
med temeljne spretnosti, ki vodijo mentorja k uspehu, navaja kognitivne spretnosti, 
interpersonalni faktor in motivacijo. Poudarimo lahko, da je veliko avtorjev pisalo o 
kompetencah mentorja in dajalo velik poudarek temu področju. 
Ugotovili smo, da se je v obdobju od 1991 do 2012 res veliko pisalo o mentorju, njegovem 
pomenu in njegovih pripadajočih nalogah, vlogah in kompetencah v želji  učinkovitega dela 
in čim boljšega podajanja znanja mentorirancu in razvoju tako mentoriranca kot tudi mentorja 
samega. Tako v Sloveniji kot v tujini so avtorji s svojimi podajanji zapisov o mentorju 
stremeli k temu, da mentor čim bolje usposobi mentoriranca in mu preda čim več znanja in 
izkušenj. To pa velja za vse avtorje, ki so pisali o učitelju mentorju, mentorju v praktičnem 
usposabljanju praktikantov, mentorju  zaposlenim osebam v podjetju, organizaciji ali zavodu, 
mentorju starejšim odraslim. Spoznali smo, da se je termin mentor pomensko širil glede na 
nove zahteve informacijske družbe, glede na potrebe po novih znanjih, predvsem pa smo 
lahko spoznali, da se je pojavil mentor na različnih področjih družbenega življenja. Tudi samo 
poimenovanje mentorja je bilo med avtorji precej podobno, vsi ga vidijo kot osebo, ki ima 
izkušnje, usmerja, vodi, predaja znanje in pomaga na poti k cilju. Povzamemo lahko, da je 
opredelitev mentorja resnično v tem, da je to oseba z znanjem, ki usmerja in vodi drugo osebo 
k cilju. 
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V MENTORSTVO 
 
     5 RAZUMEVANJE POMENA MENTORSTVA V SLOVENIJI OD 1970 DO 1991 
         5.1 Opredelitve mentorstva pri slovenskih avtorjih v obdobju od 1970 do 1991 
 
V drugem delu diplomske naloge bomo, ravno tako kot smo v prvem, kronološko 
opredeljevali mentorja s strani slovenskih in tujih avtorjev, navajali pojmovanja o mentorstvu. 
Prav tako bomo kronološko navedli slovenske avtorje in njihove opredelitve mentorstva na 
področju izobraževanja odraslih. V tem prvem poglavju drugega dela pa bomo posegli v čas 
od 1970 do 1991. Navedli bomo, kako so avtorji mentorstvo videli, kako so ga opredeljevali 
ter kako se je skozi čas razvijal. Slovenski avtorji, ki jih bomo vključili v to obdobje, so 
naslednji: Krajnc, Kušče in Petek. 
 
 
5.1.1 KRAJNC ANA 
Avtorica je opredelila mentorstvo kot posebno obliko vodenja, ki predstavlja dolgotrajnejši proces 
medsebojnih stikov in povezanih učnih epizod med mentorjem in posameznikom. Po njenem mnenju 
je mentorstvo usmerjeno na neko temo ali nek problem, ki predstavlja obliko vodenja k določenemu 
vzgojnemu smotru ter daje pomoč in usmerja pri učenju v daljšem časovnem obdobju. Pravi tudi, da je 
mentorstvo daljši proces prehajanja od ene do druge učne epizode, vse dokler ni opravljen celoten niz 
med seboj povezanih epizod, ki učenca vodijo do postavljenega smotra. Najpogosteje je povezano z 
intenzivnim samostojnim študijem vsakega posameznika. Celotno mentorstvo je omejeno na 
nek problem in zato ne more nikoli pokriti celega učnega predmeta. Mentorsko delo zahteva 
posebne predhodne mentorjeve priprave, mentor pa določa udeležencu vsakokrat etapne cilje 
za posamezno naslednjo epizodo. Mentorjeva odgovornost za končni izdelek (seminarska 
naloga, izpit, konkretni izdelek, javni nastop, referat, diplomska naloga) je velika. Mentorstvo 
se uporablja tudi v situacijah, ko se mora nekdo morda zaradi bolezni učiti sam ali želi 
pridobiti neko specialistično znanje. Ko se mentor in mentoriranec srečata, mentorirana oseba 
poroča o naučenem, mentor pa ji svetuje, kako naprej. Mentor pregleda kandidatove rezultate, 
izvlečke, ipd. (Krajnc 1979, str. 213–214). 
Krajnc (1979, str. 257) pravi, da so v tem času za andragoške delavce uporabljali več različnih 
nazivov: mentor, inštruktor, svetovalec, vodja izobraževanja, organizator, programer in 
animator. Kateri naziv se je v nekem okolju uveljavil, je odvisno od oblik dela in nalog, ki jih 
imata vzgoja in izobraževanje v nekih razmerah.  
Iz zgoraj navedenega spoznamo, da je po Krajnc mentorstvo usmerjeni proces, ki je omejen 
na nek problem in izobražuje posameznika, poleg tega pa je tudi neke vrste vodenje človeka, 
ki ima manj izkušenj. Avtorica mentorstvo primerja z konzultacijami, vendar je mentorstvo še 
vedno daljši proces. Tako lahko povzamemo, da se mentorstvo uporablja v situaciji, ko se 
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mora neka oseba zaradi različnih možnih vzrokov učiti sama; sam proces pa poteka tako, da 
mentor mentorirani osebi svetuje in jo vodi, mentorirana oseba pa se uči in pridobiva znanje z 
želenega področja. 
 
5.1.2 PETEK MIHAEL IN KUŠČE STANKA 
Konec 90-ih let prejšnjega stoletja sta avtorja Petek in Kušče zapisala da: »Pravnik določa, da 
delavci v svojih samoupravnih splošnih aktih določijo organe in službe, ki so pooblaščene za 
izvedbo pripravništva in strokovnih izpitov, torej tudi za izbor mentorjev in celotno 
organizacijo mentorstva (Kušče in Petek 1989, str. 23).« Ponavadi so to izobraževalne ali 
kadrovske službe, zato je organizacija mentorstva odvisna od razvitosti in prizadevnosti 
kadrovsko izobraževalnih služb. 
Ponekod ločujejo usposabljanje od uvajanja pripravnikov. Uvajanje je tako imenovani 
sestavni del splošnega dela programa pripravništva in je enak ne glede na izobrazbo, poklic ali 
stroko pripravnika.  
Ugotovimo, da sta avtorja pisala o organizaciji mentorstva, katera je bila odvisna od takratne 
razvitosti kadrovsko izobraževalnih služb. Za takšno izobraževanje je bil zadolžen delavec, 
kateri ni bil nujno mentor mentorirani osebi. Izvemo tudi, da je bilo tako organizirano delo 
tam, kjer je bil mentor nameščen, da uvede neko osebo neposredno v delo. To delo potem 
pripravnik opravlja v okviru svojega poklica. 
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5.2 Primerjava opredelitev mentorstva slovenskih avtorjev v obdobju od 1970 do 1991 
 
V obdobju od leta 1970 do 1991 je na slovenskih tleh o mentorstvu pisalo le malo avtorjev. 
Med pomembnejše sodijo Krajnc, Kušče in Petek. 
Krajnc (1979, str. 213–214) opredeljuje mentorstvo kot proces, neke vrste usmerjanje, vodenje 
mladega oziroma neizkušenega človeka z nasveti in pojasnili. Pravi, da je mentorstvo usmerjeno na nek 
problem in temo, poleg tega pa je tudi vodstvo v smislu izobraževanja in vzgajanja posameznika. O 
pojmovanju mentorstva obstaja veliko različnih opredelitev. Avtorji, ki pišejo o mentorjih in 
mentorstvu, menijo, da je toliko oblik mentorskega dela, kolikor je mentorjev. Krajnc (1979, str. 213–
214) je opredelila mentorstvo kot posebno obliko vodenja, ki predstavlja dolgotrajnejši proces 
medsebojnih stikov in povezanih učnih epizod med mentorjem in mentorirancem. Pravi tudi, da je 
mentorstvo na videz blizu konzultacijam, a vseeno definirano kot daljši proces.  
Petek in Kušče (1989, str. 23) pa pravita, da pravnik določa, da delavci v svojih samoupravnih 
splošnih aktih določijo organe in službe, ponavadi so to kadrovske ali izobraževalne službe, ki 
so pooblaščene za izvedbo pripravništva in tudi strokovnih izpitov, poleg tega pa tudi za izbor 
mentorjev in celotno organizacijo mentorstva. Velja pa tudi, da mentor lahko uvaja več 
pripravnikov ali vsakega posebej. 
Zaradi dosegljivsti literature in nam poznanih avtorjev smo za to obdobje našli le malo 
avtorjev, ki so na slovenskih tleh pisali o mentorstvu. Iz primerjave opredelitev mentorstva 
slovenskih avtorjev v obdobju od 1970 do 1991, pa smo kljub malemu števlu avtorjev vseeno 
pridobili nekaj podatkov. Sklepamo lahko, da so več pozornosti v tem obdobju namenili 
mentorju in njegovim vlogam, nalogam in učinkovitemu opravljanju dela, prenašanju izkušenj 
in pomoči drugemu.  
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6 RAZUMEVANJE POMENA MENTORSTVA V SLOVENIJI OD 1991 DO 2012 
 
6.1 Opredelitve mentorstva slovenskih avtorjev v obdobju od 1991 do 2012 
 
Za omenjeno obdobje smo pridobili več avtorjev, ki so pisali o mentorstvu. V tem poglavju 
bomo navedli naslednje avtorje: Rečnik, Brečko, Valenčič - Zuljan, Čebulj, Hočevar - Ciuha, 
Krajnc, Zupančič ter Govekar - Okoliš in Kranjčec. Pozorni bomo na njihove opredelitve 
mentorstva na področju izobraževanja odraslih v obdobju od 1991 do 2012. Ugotoviti pa 
skušamo, kako so slovenski avtorji tega obdobja opredeljevali mentorstvo ter kakšen pogled 
so imeli nanj. 
 
6.1.1 REČNIK FERDO 
Z omenjenim avtorjem smo se srečali že pri opredelitvi mentorja v prvem poglavju. 
Spoznamo, da se Rečnik ni ukvarjal samo z mentorjem, njegovo učinkovitostjo, temveč tudi z 
mentorstvom. Pri mentorstvu prav tako proučuje učinkovitost. Opisuje, če mentorski proces ni 
bil kakovosten in učinkovit, pomeni, da med mentorjem in mentorirancem ni bilo prave 
povezave, da je bil njun odnos neuspešen, komunikacija pa nepravilna. To pomeni, da je 
prišlo pri besednem sporazumevanju do groženj in svaril, pridiganja in moraliziranja, ki 
temeljijo na avtoriteti, do kritiziranja, ki daje menotrirancu občutek manjvrednosti ter 
diagnosticiranja, s katerim mentor mentorirancu pove, da pozna motive za njegova dejanja 
(Rečnik 1999, str. 53–54). 
 
Spoznamo, da je avtor zapisal, zakaj pride do neučinkovitega in nekakovostnega mentorskega 
procesa. Poudarimo lahko, da je Rečnik razloge za neuspeh našel v nepravilni komunikaciji, 
kamor štejemo pridiganje, kritiziranje, grožnje ipd. 
 
 
6.1.2 BREČKO DANIJELA 
Brečko (2006, str. 231) pravi, da je mentorstvo posebno razmerje med mentorjem in 
novincem, ki temelji na spoštovanju in zaupanju med dvema posameznikoma, ki sta 
povezana, da bi se dosegla dogovorjene in skupne cilje, ki temeljijo na učenju in razvoju. 
Nanaša se na naložbo v času in zahteva od obeh vpletenih sodelovanje in energijo (prav tam). 
Vidimo lahko, da avtorica opredeljuje mentorstvo kot razmerje s temeljem na spoštovanju 
med mentorjem in neko drugo osebo, pri čemer imata obe osebi skupen cilj. Poudarimo, da je 
avtorica pisala o mentorstvu na področju izobraževanja odraslih. 
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6.1.3 VALENČIČ - ZULJAN MILENA 
Valenčič - Zuljan (2006, str. 47–48) pravi, da se mentorstvo pojavlja tudi v obdobju 
pripravništva, kjer gre za profesionalno učenje učitelja, ki vpliva na kakovost njegovega dela 
v prihodnjih letih. V obdobju pripravništva je mentor druga ključna oseba. Njegova vloga je v 
naši kulturni tradiciji že zelo stara. Ključnega pomena pa je izobraževanje mentorja, ki v 
procesu mentorstva ni več le učitelj učencem, ampak učitelj učitelju začetniku. Potrebno je, da 
pozna potek pouka in proces učenja učencev, pomembna pa je tudi kompetenca učitelja 
mentorja, ki kaže na poznavanje andragoških procesov učenja pri učitelju.  
Iz opredelitve Valenčič - Zuljan lahko poudarimo, da je opisovala mentorstvo v obdobju 
pripravništva, kjer mentor vpliva na mentorirančevo delo ne samo v obdobju pripravništva, 
ampak tudi naprej v nadaljnjih letih mentorirančevega dela. Avtorica pripisuje velik pomen 
mentoriranja učitelju začetniku in mu pomaga pri interpretacijah, načrtovanju in spodbudi pri 
samostojnem delu. 
 
6.1.4 ČEBULJ NATAŠA 
Mentorstvo, kot omenja Čebulj, se je razvilo v Ameriki kot del usposabljanja pri delu. Pri nas 
pa se v zadnjem času vedno bolj poudarja njegov pomen za razvoj zaposlenih v podjetju. 
Večinoma poteka na štiri oči kot diadni odnos in je idealen primer načina, kako lahko 
formaliziramo znanje, ki je del podjetja, hkrati pa poteka interno. Mentorstvo bi lahko 
označili kot ključni element učinkovitega razvoja in izobraževanja zaposlenih, pri čemer 
dolgoročno pripomore k večji kompetentnosti in uspešnosti tako podjetja kot tudi zaposlenih 
(Čebulj 2007, str. 29–30). 
V podjetjih mentorstvo največkrat uporabijo pri (Čebulj 2007, str. 29): 
- uvajanju na novo zaposlenih v okolje in delo; 
- razvoju naslednikov in ključnih zaposlenih (potencialni vodje, eksperti, kandidati za 
ključna delovna mesta v tujini, itn.). 
Povzamemo lahko, da  se je v našem prostoru v zadnjem času (od 1991 do 2012) dajalo večji 
poudarek za razvoj kadra v podjetju. Avtorica zabeleži, da se mentorstvo v podjetjih uporablja 
pri dodatnem izpopolnjevanju zaposlenih in uvajanju novih članov. Tako spoznamo, da je 
avtorica pisala o pomenu mentorstva v izobraževanju odraslih znotraj podjetij. 
 
 
6.1.5 HOČEVAR - CIUHA SENKA 
Tudi Hočevar - Ciuha (2012, str. 10–18) proučuje mentorstvo na področju izobraževanja 
odraslih. Mentorstvo primerja z izrazom »pas de deux«, kateri je vzet iz klasičnega baleta in 
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pomeni en korak dveh. V koreografiji en plesalec izvaja skoke s pomočjo podpore drugega, 
tako lahko s tem simbolnim prikazom pokažemo, da je v simbiotičnem in dialoškem odnosu 
moč. Značilnost mentorstva je diadni odnos, kateri prinaša zaupanje v odnosu. Zaupanje pa 
je seveda lahko prednost, lahko pa predstavlja tudi oviro v smislu zlorabe in manipulacije med 
osebama v odnosu. Tako pot mentoriranja zahteva osebno zrelost in prilagodljivost, ki daje 
mentorirancu občutek osebne vrednosti in kontinuirano vizijo cilja. V učnem odnosu se 
pojavljajo tudi dejavniki, ki bi lahko negativno vplivali na dosego cilja; pomembno je, da teh 
negativnih vplivov ni treba vedno odstraniti, ampak jih lahko uporabimo kot potencial za 
refleksijo mentorja, mentoriranca in njunega odnosa. Kot vidimo, kulturni kontekst od 
posameznika zahteva nenehno prilagodljivost spremembam in znanju glede na potrebe v dani 
situaciji, inovativnost, kreativnost, fleksibilnost v učenju. Poleg vseh teh zahtev prilagajanja, 
prožnosti in hitrosti pa mora ohranjati tudi psihično blagostanje in odpornost proti stresu (prav 
tam). 
Kot primer tudi Hočevar - Ciuha (2012, str. 11–13) navaja program Usposabljanje mentorjev 
za učenje v dvojicah in (e-)mentorstva. O tem je bila opravljena tudi raziskava, skupaj s 
sodelovanjem predavateljev Filozofske fakultete Univerze v Ljubljani in Pedagoške fakultete 
Univerze v Mariboru, kateri so posredovali znanja Ljudski univerzi v Ajdovščini. Glede na 
analizo prejetih vprašalnikov so rezultati pokazali, da se največ individualnega mentorstva 
izvaja v okviru univerz za tretje življenjsko obdobje, pri čemer se mentor in mentoriranec 
srečujeta na javnih prostorih in tudi na svojih domovih, bodisi pri mentorju ali mentorirancu 
doma (prav tam). 
Ugotovimo, da avtorica primerja mentorski odnos z diadnim, v katerem vlada zaupanje. 
Opozarja tudi na dejavnike, ki lahko negativno vplivajo na odnos in dosego cilja in hkrati 
pravi, da le-te lahko uporabimo kot sredstvo za učenje in evalvacijo, pri čemer naj bi bil 
mentor osebno zrela oseba z jasnim ciljem v tem mentorskem odnosu. Spoznamo mentorski 
odnos, kjer gre za mentorstvo med dvema odraslima osebama. 
 
 
6.1.6  KRAJNC ANA 
Med mentorjem in učencem obstaja tankočuten odnos, kjer pride do svobode izražanja, meje 
spoznavanj, ki jih postavlja mentor, napredovanja v spoznavanju učenca na eni strani in na 
drugi strani popravkov mentorja. Mentorstvo je dinamičen socialni odnos, v katerem so 
naloge razdeljene med učenca in mentorja tako, da peljejo k istemu cilju, to je k znanju 
učenca. Učenje v parih in izobraževanje v sodelovanju z mentorjem je najbolj 
individualizirana pot do znanja, ki jo štejemo med racionalne in učinkovite oblike 
izobraževanja. Prilagajata se drug drugemu, in posebno v začetni fazi zbliževanja in 
spoznavanja ugotavljata, kako uspešno bo njuno sodelovanje. Mnenje mentorja je zelo 
pomembno za uspeh učenca (Krajnc 2012, str. 23). 
Krajnc (2012, str. 23–24) pravi, da je mentorstvo trajnejši odnos, ki se preko začetnega 
spoznavanja in sodelovanja pri učenju lahko razvije v odnos, ki se nadaljuje tudi pozneje, ko 
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učenec mentorja ne potrebuje več oziroma tako imenovano prijateljstvo. Učenec se v procesu 
mentorstva identificira z mentorjem, ga posnema in mu sledi. Izdelki obeh so si podobni, 
dokler učenec ne napreduje, ker ga v začetni fazi posnema. Čez čas, ko se začne druga faza 
mentorstva, se začne znanje pri učencu izražati na oseben način. Mentorja seveda ta 
drugačnost ne moti in jo mora prepoznati kot uspeh mentorskih prizadevanj in kot rezultat 
učenja. V drugi fazi se učenec in mentor vedno bolj srečujeta kot enakovredna partnerja, 
prejšnje medsebojno spoštovanje pa jima omogoča, da si priznata enakovreden položaj. 
Mentorstvo je danes pogosta oblika izobraževanja in pokriva precejšen del samostojnega in 
individualnega izobraževanja ljudi (Krajnc 2012, str. 23). 
Da je mentorstvo uspešno, so potrebni ustrezni začetni pogoji (Krajnc 2012, str. 23): 
- mentor in učenec se morata ujemati osebnostno vsaj do te mere, da sta si privlačna; 
- med njima je potrebno medsebojno zaupanje, ki omogoča odprto komunikacijo; 
- mentor mora verjeti v učenčeve sposobnosti in biti prepričan, da bo učenje uspešno 
(prav tam). 
Z informacijsko družbo se vzpostavljajo nove zakonitosti, tako na področju izobraževanja kot 
tudi na kulturnem področju družbe, socialnega razvoja in drugod. Pri tem pa se spreminjajo 
tudi zakonitosti. Stari vzorec izobraževanja in zaposlitve za nedoločen čas, je zamenjal nov, 
fleksibilen in dinamičen delovnik v obliki pogodbenega ali projektnega dela. V družbi 
tveganja, katera vlada današnjemu času, se tako prilagajata delodajalec in delavec. Družba je 
kot spirala, družbeni položaj pa še zdaleč ni stabilen; to pomeni da so ljudje, ki imajo največ 
družbene moči, lahko postavljeni na rob; in hkrati posameznik, ki je na robu družbe, ima 
možnost si pridobiti družbeno moč in se pomikati proti notranjosti. Človek ima tako veliko 
možnosti, a hkrati je odvisen od tega, za katere možnosti je usposobljen. Dostop k uspehu 
zagotavljata stalno izobraževanje in osebnosti razvoj; tako rekoč vseživljenjsko izobraževanje 
za vseživljenjsko delo (prav tam). 
Krajnc (2012, str. 19–20) pravi, da je mentorstvo danes pogosta oblika izobraževanja, ki 
pokriva individualno in samostojno izobraževanje ljudi. K hitremu svetovnemu napredku in 
razvoju pomembno pripomoreta tudi vseživljenjsko delo in vseživljenjsko izobraževanje. Oba 
se pojavita z informacijsko družbo, ko znanje in delo postaneta tako imenovani gonilni sili 
preživetja. Vseživljenjsko izobraževanje je razporejeno in individualizirano po vsebinah in 
metodah. Pri tem se znanje smatra kot splošna dobrina, pri tem pa osvetlijo nove značilnosti 
izobraževanja, katere so:  
- od prehoda formalnega k neformalnemu izobraževanju, 
- od prehoda skupinskega k individualnem izobraževanju, 
- od poudarjanja sposobnosti posameznika k motivaciji za izobraževanje, 
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- od poudarka znanja k osebnemu razvoju posameznika, 
- od poklica h kompetentnosti posameznika (prav tam). 
Področja, kjer individualno mentorstvo deluje, so računalniško izobraževanje, poučevanje 
jezikov, poučevanje s področja osebne rasti, področje slikarstva, keramike, varne vožnje, 
pisanja, planinstva, zeliščarstva, nordijske hoje (Krajnc 2012, str. 13). 
Razlogi, da se mentorji odločajo za individualno mentorstvo so:  
- da so starejši vedoželjni,  
- da mentorji radi prenašajo svoje znanje,  
- da radi delajo z ljudmi,  
- da je to najbolj učinkovita oblika učenja,  
- da morda za izbrano temo ni učne skupine,  
- mnenje, da so starejši potrebni pomoči,  
- da je to najboljši način za premagovanje začetnega strahu,  
- da jim oblika individualnega podajanja znanja olajša učenje (prav tam). 
V individualnem mentorstvu mentorji pri izobraževanju največkrat uporabljajo: 
- pogovor, 
- razlago, 
- pristop s pomočjo razlage napak, 
- spremljanje napredovanja mentorirane osebe, 
- svetovanje o virih učenja, 
- svetovanje za premostitev težav pri učenju (prav tam). 
Pri individualnem mentorstvu se pojavljajo tudi ovire za izvajanje. Ovire so: 
- takšna praksa še ni v navadi, 
- materialne možnosti, 
- individualno mentorstvo se premalo ceni, 
- predznanje študenta, 
- pomanjkanje motivacije študenta, 
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- omejene možnosti za posredno komunikacijo (prav tam). 
Prednosti, katere se pojavljajo v individualnem mentorstvu so naslednje: 
- prilagojeno posamezniku, 
- osebnostni odnosi in prijateljske vezi med mentorjem in mentorirancem, 
- ohranjanje motivacije mentoriranca, 
- doseganje večje samostojnosti mentoriranca pri delu, 
- izobraževanje je vsebinsko bolj razgibano (prav tam). 
Mentor v individualnem mentorstvu naj bi: 
- bil strpen do drugačnosti, 
- imel veselje do dela z ljudmi, 
- znal poslušati, 
- obvladoval medosebne odnose, 
- imel dovolj znanja s področja, ki ga mentorira, 
- bil sposoben vživljanja v drugega, 
- bil prilagodljiv za nepredvidljive situacije, 
- bil osebno odgovoren (prav tam). 
Krajnc poimenuje mentorstvo kot dinamičen in socialen odnos, ki mentorja in mentoriranca 
pripeljeta k skupnemu cilju, kateri je znanje mentoriranca. Mentorstvo opiše kot tankočuten 
odnos, kjer gre za svobodo izražanja in kot trajnejši odnos, ki lahko preide v prijateljstvo. 
Vidimo lahko, da avtorica daje veliko poudarka na grajenju odnosa in vlaganju v odnos, se 
pravi kljub temu da je cilj učenje, je poleg tega še vedno prisotno spoznavanje in sprejemanje 
sočloveka. Avtorica tudi pravi, da je danes to pogosta oblika izobraževanja, ki se je začela 
razvijati z informacijsko družbo. Našteje nekaj pogojev, ki so potrebni za uspešno mentorstvo 
in tudi značilnosti take oblike izobraževanja. Pri obeh je v ospredju razvoj posameznikove 
osebnosti in teži k individualnosti posameznika. Iz zapisa avtorice lahko tudi povzamemo, da 
se mentorji odločajo za individualno mentorstvo, ker želijo prenesti znanje in vidijo v 
vedoželjnosti starejših veliko prednost. Avtorica tudi navaja prednosti in slabosti ravno 
individualnega mentorstva ter tudi kakšen naj bi bil mentor v tem individualnem mentorskem 
odnosu, pri čemer je povsod v ospredju, da je pomembna se učeča oseba in njeno predznanje, 
hkrati pa tudi strpnost in emaptičnost mentorja. Omenimo pa pri tem, da je avtorica opisovala 
mentorstvo na področju izobraževanja starejših odraslih oseb. 
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6.1.7 ZUPANČIČ MAGDA 
Zupančič (2012, str. 68) pravi, da je mentorstvo praktična oblika izmenjave izkušenj in 
znanj, ki v Evropi v zadnjem času pridobiva vedno večjo veljavo in izmenjavo znanja med 
starejšimi in mlajšimi. Pojavlja se tudi mentorstvo v obliki mentorskih shem na delovnem 
mestu in pri tem tudi medgeneracijski prenos znanja. Izobraževanje na tak način pomeni 
možnost mehkejšega in hitrejšega prehoda iz teoretičnega izobraževanja v praktičen delovni 
proces. Tako sta z uvedbo mentorskih shem povezani dve aktivnosti, to sta nadomeščanje na 
delovnem mestu in delitev delovnega mesta. Pri tem je cilj aktivnosti pridobivanje novih 
znanj in kompetenc. »Mentorske sheme kot ukrep so v praksi zasnovane kot program za 
izmenjavo in prenos znanja, spretnosti, izkušenj med zaposlenimi. Poseben poudarek je 
namenjen medgeneracijskemu prenosu znanja, kompetenc in informacij« (prav tam, 2012, str. 
68). Ukrep mentorske sheme predvideva za novozaposlene osebe sistematično uvajanje v 
veščine znanja, ki so nujno potrebne, da se novozaposlene osebe uspešno vključijo v delovni 
proces v podjetju in lahko čimprej začnejo samostojno delati. Mentorji tako po vnaprej 
izdelanem programu novozaposlene uvajajo v delovni proces, jim predstavijo podjetje, 
splošno organizacijo, kulturo in način dela v podjetju (prav tam). 
Ugotovimo, da avtorica opredeljuje mentorstvo kot obliko učenja znotraj izobraževanja 
odraslih v podjetjih, ki v zadnjem času vse bolj in bolj pridobiva na pomenu in veljavi. 
Posebej opozori, da se pojavlja tudi mentorstvo v obliki mentorskih shem, pri čemer pride do 
prenosa medgeneracijskega znanja. Vidimo lahko, da se pri tem delovno mesto deli in da 
pride do nadomeščanja, pri tem pa je mentorjeva naloga, da novozaposlene uvaja v politiko 
podjetja in delovni proces. 
 
 
6.1.8 GOVEKAR - OKOLIŠ MONIKA IN KRANJČEC RENATA 
Govekar - Okoliš opredeljuje mentorstvo kot proces, v katerem so udeleženci lahko mladi in 
odrasli. Mladi v sistemu strokovnega in poklicnega izobraževanja ali pa kasneje pri 
izpolnjevanju svoje študijske prakse, odrasli pa od trenutka, ko vstopijo v svet dela. Na tem 
mestu je potrebno poudariti, da je še kako pomembno, da se mentor zaveda in pozna razlike v 
mentoriranju mladega in odraslega posameznika (Govekar - Okoliš v Peklaj 2007, str.109). 
 
Mentorstvo služi kot mehanizem za izmenjavo informacij in pridobivanje znanja ter 
dostop do socialnih omrežij, kjer lahko pridobijo znanja, ki niso na razpolago preko formalnih 
komunikacijskih kanalov. Mentorstvo pa ni pomembno le za novince, ampak je primerno tudi 
za kasnejše premike v karieri. Na primer ko oseba zamenja delovno mesto ali poklic v isti 
organizaciji ali tudi v kasnejšem obdobju, ko se posameznik odloči za premik v svoji poklicni 
karieri (Kranjčec 2005, str. 49). 
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Na praktikanta usmerjena paradigma mentorstva 
Avtorici se ukvarjata z mentorstvom na področju praktičnega usposabljanja praktikantov. Pri 
praktičnem usposabljanju ni več prevladujoča paradigma mentorstva hierarhični prenos 
informacij in znanja od starejše na mlajšo osebo. Mentorstvo pri praktičnem usposabljanju se 
premika iz modela, za katerega je značilen prenos znanja, k odnosu, ki je procesno usmerjen 
in vključuje uporabo, kritičen razmislek in pridobivanje znanja (Govekar - Okoliš in Kranjčec 
2010, str. 18). 
Govekar - Okoliš in Kranjčec (2010 str. 18) navajata, da je pomembno poznati oblike 
mentorstva, da tako lahko vsak mentor izbere obliko, katera je njemu bližje oziroma glede na 
področje stroke. Možna je tudi kombinacija oblik mentorstva. 
V praktičnem usposabljanju lahko mentor izbira med štirimi različnimi oblikami 
mentorstva: 
- postopno obvladovanje ene vzgojne naloge 
- zaporedno obvladovanje več med seboj povezanih nalog, tudi stopnjevanih po 
zahtevnosti, 
- sprotno oblikovane vzgojne naloge, 
- pomoč mentorja pri osebnem oblikovanju in reševanju problemov praktikanta (prav 
tam). 
S pojavom bolonjske prenove študijskih programov Univerze v Ljubljani in njenih članic se je 
pokazala tudi potreba po prenovi praktičnega usposabljanja, ki je sestavni del dodiplomskega 
študija, navajata v eni izmed raziskav Govekar - Okoliš in Kranjčec (2010, str. 62). Pri tem pa 
so: »… nekateri mentorji menili, da skozi mentorstvo spremenijo stališča do mlade generacije 
in tako uspešno gradijo medgeneracijsko sodelovanje. Pri tem si želijo več sodelovanja s 
fakultetami z namenom, da na praktičnem usposabljanju študentov v delovni organizaciji ne 
bi prihajalo do razhajanj med teoretičnimi in praktičnimi znanji« (Govekar - Okoliš in 
Kranjčec 2010, str. 69). 
Avtorici opredeljujeta mentorstvo kot proces, kot mehanizem, kjer prihaja do izmenjave 
informacij in pridobivanja znanja, v tem pa so lahko vključeni tako mladi kot tudi odrasli. 
Vidimo lahko tudi, da se avtorici ukvarjata tudi z mentorstvom na področju praktičnega 
usposabljanja, pri čemer se znanje prenaša iz mentorja na mentorirano osebo in razvija tudi 
njeno kritično mišljenje. Tako lahko v praktičnem usposabljanju mentor izbira med postopno 
sprotno in zaporedno oblikovanimi vzgojnimi nalogami ali pomoči pri reševanju problemov 
mentorirane osebe. 
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6.2 Primerjava opredelitev mentorstva slovenskih avtorjev v obdobju od 1991 do 
2012 
 
Z mentorstvom so se v obdobju od 1991 do 2012 ukvarjali naslednji avtorji: Rečnik, Brečko, 
Valenčič - Zuljan, Čebulj, Hočevar - Ciuha, Krajnc, Zupančič ter Govekar - Okoliš in 
Kranjčec. Tudi za to obdobje velja, da se je z razvojem družbe, ki se hitro razvija in vrednoti 
izobraževanje tudi več piše o mentorstvu in njegovi pomembnosti kot v obdobju prej. 
Avtorji se med seboj dopolnjujejo in nadgrajujejo. Brečko (2006, str. 231) na primer pravi, da 
je mentorstvo v izobraževanju odraslih posebno razmerje med mentorjem in novincem, ki 
temelji na spoštovanju in zaupanju za dosego dogovorjenega cilja med posameznikoma. 
Rečnik (1999, str. 53–54) doda, da če sam mentorski proces ni kakovosten in učinkovit, 
pomeni da med mentorjem in mentorirancem ni bilo prave povezave. Pravi, da je prišlo pri 
besednem sporazumevanju morda do groženj, svaril, pridiganja, moraliziranja ali kritiziranja. 
Zupančič (2012 str. 68) piše, da je mentorstvo praktična oblika izmenjave izkušenj in znanj, ki 
v Evropi v zadnjem času pridobiva veliko veljavo in izmenjavo znanja med starejšimi in 
mlajšimi generacijami. Pojavlja se tudi mentorstvo v obliki mentorskih shem na delovnem 
mestu in pri tem medgeneracijski prenos znanja in izobraževanje.Tak način pomeni možnost 
mehkejšega in hitrejšega prehoda iz teoretičnega izobraževanja v praktičen delovni proces. Pri 
tem, pravi Zupančič (2012, str. 68), sta z uvedbo mentorskih shem povezani dve aktivnosti, to 
sta nadomeščanje na delovnem mestu in delitev delovnega mesta. Čebulj (2007, str. 29–30) 
nadaljuje, da se je mentorstvo razvilo v Ameriki kot del usposabljanja pri delu in tako se tudi 
na naših tleh v zadnjem času vedno bolj poudarja njegov pomen za razvoj zaposlenih v 
podjetju, kjer lahko poteka tudi kot diadni odnos; največkrat pa ga uporabijo pri uvajanju 
novo zaposlenih v podjetju in za razvoj naslednikov in ključnih zaposlenih. Tudi Valenčič - 
Zuljan (2006, str. 47–48) opisuje, da se mentorstvo pojavlja v obdobju pripravništva, kjer gre 
za profesionalno učenje učitelja, ki vpliva na kakovost njegovega dela v prihodnjih letih. V 
obdobju pripravništva je mentor druga ključna oseba. Vsi avtorji opredeljujejo mentorstvo na 
področju izobraževanja in dela odraslih. 
Avtorji Hočevar - Ciuha, Krajnc, Govekar - Okoliš in Kranjčec pa navedejo tudi vrste 
mentorstva. Hočevar-Ciuha (2012, str. 10–18) naredi primerjavo mentorstva z izrazom »pas 
de deux«, kateri je vzet iz klasičnega baleta in pomeni en korak dveh, kar smo že opisali. 
Pravi, da je značilnost mentorstva diadni odnos. Pri svoji raziskavi pa Hočevar - Ciuha navaja, 
da je individualno mentorstvo tista oblika mentorstva, ki se pojavlja največkrat, mentor in 
mentoriranec pa se srečata ali na javnih prostorih ali po domovih. Tudi Krajnc (2012, str. 23)  
piše o individualni obliki mentorstva in prav tako navaja, da je vedno pogostejša oblika 
izobraževanja, ki uspešno pripomore k hitremu svetovnemu napredku in razvoju. Krajnc 
(2012, str. 23) pravi, da se pojavlja z informacijsko družbo. Področja, kjer individualni 
mentorji delujejo, so računalniško izobraževanje, poučevanje jezikov, poučevaje s področja 
osebne rasti, področje slikarstva, keramike, varne vožnje, pisanja, planinstva, zeliščarstva, 
nordijske hoje. Krajnc tudi navede nekaj razlogov, zaradi katerih se mentorji odločajo za 
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individualno obliko mentorstva, razlogi so naslednji: vedoželjnost starejših in potreba po 
pomoči, mentorji radi prenašajo znanje in delajo z ljudmi, je učinkovita oblika učenja in jim 
olajša učenje. Pri individualnem mentorstvu mentorji največkrat uporabijo pogovor, razlago, 
svetovanje in spremljanje napredka. Krajnc (2012, str. 13) piše tudi o ovirah, ki se v 
individualnem mentorstvu lahko uporabijo, te so: takšna praksa še ni v navadi, materialne 
zmožnosti, predznanje študenta, pomanjkanje motivacije in omejene zmožnosti za posredno 
komunikacijo. 
Govekar - Okoliš in Kranjčec (2007, str. 109) pa navedeta, da so v procesu mentorstva 
udeleženci lahko tako mladi kot stari, vendar pa je pomembno, da se mentor zaveda in pozna 
razlike v mentoriranju mladega in starejšega človeka. Pravita, da je mentorstvo pomembno za 
premike v karieri človeka, pri čemer ni več prevladujoča paradigma mentorstva hierarhičen 
prenos informacij in znanja od starejše na mlajšo osebo. Tudi ti dve avtorici navajata oblike 
mentorstva v praktičnem usposabljanju, te so postopno obvladovanje vzgojne naloge, 
obvladanje več med seboj povezanih nalog, sprotno oblikovanje vzgojne naloge in pomoč 
mentorja pri osebnem oblikovanju in reševanju problemov mentoriranca. 
Vidimo lahko, da se je tako kot o mentorju v obdobju od 1991 do 2012 tudi o mentorstvu 
pisalo veliko več kot v času od 1970 do 1991. Tudi v tem, novejšem času, so avtorji postali 
bolj konkretni, podajali več detajlov, kako naj bi mentorstvo izgledalo in potekalo.Vse bolj so 
ga začeli povezovati z vseživljenjskim učenjem in razvojem ter napredkom tehnologije, 
poudarjali so pomen izobraževanja, učenja skozi vse življenje in tudi učenja na samem 
delovnem mestu. S hitrim razvojem informacijske družbe je bilo seveda pomembno čim 
hitreje in čim bolje ozavestiti odrasle ljudi in jim predati nova znanja. 
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7 RAZUMEVANJE POMENA MENTORSTVA V TUJINI OD 1991 DO 2012 
 
7.1 Opredelitve mentostva tujih avtorjev v obdobju od 1991 do 2012 
 
Pri iskanju opredelitev mentorstva smo pri tujih avtorjih tudi v tem obdobju od 1991 do 2012, 
našli več avtorjev, ki so se ukvarjali z mentorstvom. Navedli bomo njihove opredelitve 
mentorstva na področju izobraževanja odraslih v obdobju od 1991 do 2012. Opisali bomo, 
kako so avtorji opredeljevali mentorstvo, kakšen pogled nanj so imeli v tem obdobju in kaj 
vse so zabeležili o mentorstvu. Analizirali smo dela naslednjih avtorjev: Clutterbuck, 
Megginson, Gallbraith, Maslin - Ostrowski, Russell, Zachary, Allen, Eby, Rhodes. 
Clutterbuck (1994), Galbraith in Cohen (1995) pravijo, da je toliko različnih oblik 
mentorskega dela, kolikor različnih mentorjev obstaja. Kljub vsem razlikam pa vendarle 
obstajajo tudi neke skupne značilnosti. Mentorstvo je: 
- Edinstven odnos med dvema posameznikoma, saj gre za različno medosebno 
izmenjavo. Odnos oblikujejo in opredeljujejo interakcije. Mentorski odnosi 
spreminjajo življenje posameznika, ti so lahko destruktivni ali površinski. 
- Učno partnerstvo, saj vključuje pridobivanje znanja, kljub temu da so cilji mentorskih 
odnosov lahko različni. 
- Proces, ki ga opredeljuje način opore mentorja posamezniku. V splošnem je sprejeta 
delitev na strokovne ali instrumentalne in psihosocialne ali čustvene funkcije. 
- Vzajemno, vendar še vedno asimetrično. Mentor ima od tega odnosa koristi, vendar je 
še vedno primarni cilj rast in razvoj posameznika, mentoriranca. 
Zgoraj naštetim avtorjem so skupna nekatera dejstva o mentorstvu, in sicer da je mentorstvo 
vzajemen odnos med dvema posameznikoma, učno partnerstvo in proces, v katerem je mentor 
opora. Z gotovostjo lahko rečemo, da gre za dober odnos med mentorjem in mentorirano 
osebo. 
 
7.1.1 CLUTTERBUCK DAVID IN MEGGINSON DAVID 
Ko  Clutterbuck (1994, str. 46) v devetdesetih letih 20. stoletja opredeljuje mentorstvo, pravi, 
da je to vzajemen odnos med mentorjem in posameznikom. Dobro mentorstvo je tisto, kjer se 
mentor in posameznik vzajemno spoštujeta, prepoznata lastno potrebo po osebnem razvoju ter 
imata razvito predstavo, kam oba želita odnos peljati. Skupek vseh teh lastnosti vodi v dober 
in vzajemen odnos med obema. 
 
Avtorja pravita tudi, da se mentorstvo nanaša na identifikacijo in spodbujanje potenciala kot 
celotno osebo. Lahko gre za dolgotrajno razmerje, kjer se lahko cilji spremenijo, vendar 
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učenec ostaja isti, mentor pa pomaga pri razvoju, vpogledu in razumevanju učenja v tem 
mentorskem procesu (Megginson in Clutterbuck 2005, str. 4–6). 
 
Iz omenjenega spoznamo, da avtorja definirata mentorstvo v izobraževanju odraslih kot odnos 
med mentorjem in mentorirano osebo, ki je vzajemen ter temelji na spoštovanju in osebnem 
razvoju. 
 
7.1.2 GALBRAITH MICHAEL W. IN COHEN NORMAN H. 
  
Tudi Galbraith in Cohen (1995, str. 5-14) omenjta, da je mentorstvo proces, v katerem se 
združijo mentorjevo in posameznikovo preteklo znanje in izkušnje. Med obema se začne 
graditi občutek zaupanja in skrbstva drug za drugega. Tako vidimo, da je mentorstvo 
dinamičen in medoseben proces, ki se zgodi znotraj faz, kjer pride do nastajanja izkušnje za 
mentorja in posameznika. Mentorstvo je tudi intenziven delovni odnos med starejšimi in 
mlajšimi udeleženci delovne organizacije. Mentor ima v organizaciji izkušnje in moč, da 
osebno svetuje ter pospešuje posameznikov karierni razvoj (prav tam). 
 
Partnerski pristop k mentorstvu je treba razumeti kot razširitev učenja odraslih, pri čemer 
velja prepričanje, da je mentorirana oseba osredotočena na učenje. Vedenjski vpliv praktikov 
tudi neposredno sodeluje pri odraslih učencih, zato je nanj treba redno gledati kot na 
pomembno silo, ki se pojavlja v procesu učenja Praktični cilji mentorstva so več kot niz serij 
pouka, je preprečevanje izgube sredstev ali sposobnosti. Mentorjevo sodelovanje z 
mentorirancem je močna priložnost za resnično obogatitev intelektualnih in čustvenih 
kapacitet. Ne glede nato, po katerem avtorju opredeljujemo mentorstvo, lahko izpostavimo, da 
dobro mentorstvo posamezniku omogoča rast in razvoj na osebnem, profesionalnem ter 
delovnem področju (prav tam). 
Prav tako avtorja navajta, da je za formalne mentorske odnose značilno, da jih ureja 
organizacija, medtem ko se neformalni mentorski odnosi razvijejo bolj spontano in nimajo 
nekega formalnega mandata. Obema vrstama mentorstva pa je skupno to, da omogoča odrasli 
osebi rast in razvoj na osebnem, delovnem in profesionalnem področju (prav tam). 
Avtorja opredelita mentorstvo kot proces, ki omogoča razvoj osebnosti in prostor, kjer se 
znanje nadgradi. Ne glede na to, ali gre za formalen ali neformalen mentorski odnos, poudari, 
da je to proces, ki omogoča izkušnjo tako mentorju kot tudi mentorirani osebi, med obema pa 
se vzpostavi občutek zaupanja in skrbi drug za drugega. Ta skrb je še posebej pomembna v 
mentorstvu odraslim osebam, saj je to temelj za kakovostno mentorstvo in doseganje ciljev. 
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7.1.3 GALBRAITH MICHAEL W., MASLIN - OSTROWSKI P.  
Galbraith in Maslin - Ostrowski (2000, str. 75–79) sta ob raziskovanju mentorstva izpostavila  
pomen razvojih stopenj v mentorskem odnosu ter odkrila, da se le-ta ponavadi razvija skozi 
4 napovedljive razvojne faze ali stopnje. 
- Vzpostavitev odnosa 
V prvem obdobju se začne vzpostavljati odnos, pri čemer mentor in mentoriranec opazita, da 
nastaja mentorski odnos. Mentor tako skrbi za strokovni razvoj mentoriranca in mu daje 
psihosocialno podporo. Mentor pri tem občuti, da je prevzel skrb za nekoga, mentoriranec pa, 
da ga nekdo podpira. Oba občutita izziv in vznemirjenje. 
- Vzdrževanje odnosa 
Na tej stopnji se psihosocialna in strokovna funkcija samo še stopnjujeta. Mentor in 
mentoriranec spoznavata vrednost medsebojnega odnosa in njegove meje, oba lahko tudi v 
realnosti preizkušata pozitivna pričakovanja, ki so nastala, ko se je odnos začel vzpostavljati. 
Med njima se razvije močna vez, razvoj odnosa pa je seveda odvisen od potreb in interesov 
obeh. Velja, da nekako oba vidita to obdobje v pozitivni luči. 
- Ločitev 
Po obdobju vzdrževanja odnosa je značilno, da mentoriranec postane bolj neodvisen od 
mentorjeve strokovne pomoči. V tej fazi lahko zaradi končevanja ali spreminjanja odnosa 
pride do občutkov, kot so tesnoba, izguba, žalost, zmeda. 
- Ponovna opredelitev odnosa 
V naslednji fazi se odnos spremeni ali konča, lahko je prijateljski, lahko pa pride do 
prekinitve in ga zaznamujejo zamere. Mentor in mentoriranec pa lahko svoj odnos 
preoblikujeta tudi v prijateljstvo, pri čemer mentoriranec lahko občuti veliko avtonomijo in 
samozaupanje. Skozi to stopnjo ponovne opredelitve oba spoznata, da je prišlo do spremembe 
položaja in da mentorski odnos ni več potreben (prav tam). 
Vidimo lahko, da avtorja navedeta razvojne stopnje, skozi katere naj bi potekalo mentorstvo 
in sam mentorski odnos. Skozi te štiri stopnje naj bi se razvil kakovosten odnos in mentorjevo 
delo naj bi bilo učinkovito. Začne se z vzpostavitvijo in nastajanjem odnosa, katerega 
vzdržujeta. Mentorirana oseba postane bolj in bolj samostojna in neodvisna. V zadnji fazi pa 
običajno osebi redefinirata njun odnos z možnostjo prekinitve le-tega, ali pa nadaljevanja v 
prijateljski odnos. 
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7.1.4 ZACHARY LOIS J. 
Zachary (2002, str. 27) je opredelil drugačen model razvoja mentorstva. Vemo, da odnosa ne 
izkusijo vsi enako in da je bistveno, da vsi preidejo vse faze v enakem zaporedju. Zachary 
opredeljuje naslednje stopnje mentorstva: priprava, dogovarjanje, usposabljanje in doseganje 
zaključka. Stopnje temeljijo druga na drugi in skupaj oblikujejo razvojno zaporedje. V 
primerjavi z zgornjim modelom je razlika v tem, da se stopnje osredotočajo na vedenja, katera 
so potrebna za premik z ene na drugo stopnjo. Stopnje so predvidljive in zaporedne, če pa bi 
katero od le-teh izpustili, bi to imelo negativen učinek. Samo zavedanje o pomenu vsake od 
stopenj pomaga ohraniti mentorski odnos uspešen. 
Opis modela razvoja mentorstva po Zacharyu (Zachary 2002, str. 27–38): 
- Priprava 
Mentorstvo ne pomeni samo srečati pravega mentorja, tudi mentor mora srečati pravega 
mentoriranca. Vsak odnos med mentorjem in mentorirancem je edinstven in zato je potrebno, 
da vsakič ko se tak odnos začne, da se oseba pripravi tako individualno kot partnersko za 
vstop vanj. Potrebno si je vzeti čas za pripravo, odnos. Med pripravo na odnos poteka več 
procesov. Doseči pravo ujemanje zahteva pripravo sebe in tudi mentorskega odnosa. 
- Lastna priprava 
Na stopnji priprave mentorskega odnosa poteka sočasno več procesov. Jasnost glede 
pričakovanj in vloge mentorja pomaga pri opredeljevanju parametrov za vzpostavitev 
učinkovitega mentorskega odnosa. Tako tudi mentor raziskuje osebno motivacijo in 
pripravljenost na prevzem mentorstva. 
- Priprava odnosa 
Tukaj se okoliščine oblikovanja mentorskega odnosa ne spremenijo. Mentoriranec je lahko 
mentorju določen, mentoriranje lahko mentor neki osebi tudi ponudi ali pa mentoriranec 
mentorja izbere sam. Odločilen je začetni pogovor, kjer mentorski partnerji raziščejo 
vzajemnost interesov, učnih potreb in ugotovijo učno ujemanje. Rezultat takega pogovora 
mentorju pomaga pri vpogledu in načrtovanju morebitnega dela z mentorirancem. 
- Dogovarjanje 
V tej fazi mentorskega odnosa mentor in mentoriranec opredelita proces in vsebino njunega 
odnosa. Pogovorita se o zaupnostih, pričakovanjih, ciljih, mejah in omejitvah, ki so potrebne 
za takšen odnos, sam pogovor pa je dobro izhodišče za gradnjo zaupanja med njima samima. 
Dogovorita se tudi, kje in kdaj se bosta srečala, kaj bo merilo uspeha, kako bosta zaključila 
odnos itd. Ta stopnja je pogosto izpuščena, zlasti pri mentorjih. 
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- Usposabljanje 
Ta stopnja traja dlje od predhodnih in gre za uresničevanje učnega odnosa. To je tudi po eni 
strani obdobje, ki ponuja največje možnosti za učenje in po drugi strani obdobje, ki prinaša 
ovire, ki odnos lahko tudi razdrejo. 
Vsak mentorski odnos se mora razvijati po lastni poti, kar pomeni, da so cilji jasno 
oblikovani, proces dobro opredeljen in mejniki določeni. Ta stopnja je proces, kjer se ohranja 
zaupanje in spodbuja učenje. Ključna je učinkovita komunikacija. Učenje poteka na stopnji 
izobraževanja oziroma usposabljanja in je odvisno od ohranjanja vzdušja spoštovanja in 
vzajemnega zaupanja. 
Vloga mentorja na tej stopnji je v tem, da skrbi za odprto in potrjevalno vzdušje, da skrbi za 
rast mentoriranca, da postavlja prava vprašanja ob pravem času in podaja iskrene, skrbne in 
pravočasne informacije. Oba morata nadzirati učni napredek in učni proces za dosego učnih 
ciljev. 
- Zaključevanje 
To je razvojni proces, ki se začne na stopnji dogovarjanja med mentorjem in mentorirancem, 
ko načrtujeta postopek zaključevanja. V celem procesu izobraževanja se partnerja bolje 
spoznata in zavedata interesov drug drugega in tako lahko skupaj načrtujeta zaključek. V tej 
fazi se izvaja izhodna strategija, ki zagotovi, da je učenje zaključeno ne glede na okoliščine. 
Pojavi se lahko tudi problem, ki se ponavadi pojavi, ko mentorji odkrijejo pregled dela po 
stopnjah, ki omogoča oceno in preoblikovanje odnosa v bolj učinkovitega in zadovoljivega. 
Ta stopnja je tudi priložnost, ko lahko vidita svoje uspehe in gresta naprej, tu gre predvsem za 
ovrednotenje učenja, priznavanje napredka in proslavljanje dosežkov v učenju, pri katerem 
imata korist oba partnerja. Izhodiščna strategija, ki pomeni premik k lastnemu učenju in rasti 
pa ima štiri komponente: 
- zaključek učenja in proces integracije naučenega, 
- proslava uspeha, 
- pogovor, ki redefinira odnos, 
- prijazen način za ohranitev stikov ali razhod. 
 
Zachary (2000, str. 50–51) navaja nekaj razmišljanj o mentorstvu pri praktičnem 
usposabljanju: 
- Praktikanti se bolje učijo, ko so vpleteni v načrtovanje, izvajanje, diagnosticiranje in 
ovrednotenje lastnega učenja. 
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- Mentor je v vlogi spodbujevalca, ki ustvarja in ohranja oporo in spodbuja pogoje, ki so 
potrebni za učenje. 
- Potrebno je vedeti, da je z vidika učnega procesa treba upoštevati, da imajo praktikanti 
potrebo po samousmerjanju. 
- Kadar obstaja potreba po vedenju, narašča tudi pripravljenost po učenju. 
- Življenjski izbor izkušenj mentorja je v mentorskem odnosu glavni učni vir, njegove 
izkušnje obogatijo učni proces. 
- Praktikanti imajo potrebo po takojšnji uporabi znanja. 
- Praktikanti se najbolj odzivajo na učenje, kadar so zanj notranje motivirani. 
Tudi Zachary je opredelil stopnje mentorstva oz. pomena mentorskega odnosa, pri čemer daje 
poudarek vedenju mentoriranca, ki je potrebno za premik na naslednjo, višjo stopnjo. Pravi, 
da stopenj ne smemo izpuščati in se jih morata mentor in mentorirana oseba držati v 
navedenem vrstnem redu, le to je ključ do uspešnega in kvalitetnega mentorskega odnosa. 
Avtor navede tudi nekaj misli o mentoriranju v praktičnem usposabljanju, pri čemer izpostavi, 
da naj bodo mentorirane osebe vključene v načrtovanje lastnega učenja, saj so tako bolje 
notranje motivirane in imajo potrebo po uporabi znanja in večji pripravljenosti in 
vedoželjnosti po učenju. 
 
7.1.5 ALLEN TAMMY D., EBY LILLIAN T., IN RHODES BOYSON 
 
Allen, Eby in Rhodes (2007, str. 7–20) navajajo skupne značilnosti, ki se pojavljajo na 
različnih področjih dela, kjer je vključeno mentorstvo: 
- mentorstvo je učno partnerstvo, 
- mentorstvo je proces, ki je opredeljen z načinom opore praktikantu s strani mentorja, 
- mentorstvo predstavlja odnos med posameznima osebama, 
- mentorski odnos je vzajemen in hkrati še vedno asimetričen, 
- mentorski odnos je dinamičen, a se skozi čas tudi spreminja (prav tam). 
Skupne značilnosti mentorstva, katere navajajo avtorji, so naslednje: mentorstvo je proces, ki 
je dinamičen in vzajemen odnos med mentorjem in mentorirano osebo. Je tudi asimetričen 
odnos s poudarkom na opori in usmerjanju mentorirane osebe.  
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7.2 Primerjava opredelitev mentorstva tujih avtorjev v obdobju od 1991 do 2012 
 
Tudi tuji avtorji so v obdobju od 1991 do 2012 veliko pisali omentorstvu, predvsem pa o 
mentorskem odnosu in njegovem delovanju. Med tujimi avtorji smo v diplomskem delu 
izpostavili naslednje avtorje: Clutterbuck, Megginson, Cohen, Gallbraith, Maslin - Ostrowski, 
Russell, Zachary, Allen in Eby, Rhodes. 
Clutterbuck (1994, str. 46) in drugi avtorji pravijo, da je toliko različnih oblik mentorskega 
dela, kolikor različnih mentorjev obstaja. Kljub vsem razlikam pa vendarle obstajajo tudi neke 
skupne značilnosti. Mentorstvo je edinstven odnos med dvema posameznikoma, saj gre za 
različno medosebno izmenjavo, je tudi učno partnerstvo, saj vključuje pridobivanje znanja, 
kljub temu, da so cilji mentorskih odnosov lahko različni. Mentorstvo je proces, ki ga 
opredeljuje način opore mentorja posamezniku. V splošnem je sprejeta delitev na strokovne 
ali instrumentalne in psihosocialne ali čustvene funkcije. Mentorstvo je vzajemno, vendar še 
vedno asimetrično. Tudi Allen (2007, str. 7–20), Eby (2007, str. 7–20) in Rhodes (2007, str. 
7–20) so navedli nekaj skupnih značilnosti v mentorstvu. Skupno lahko povzamemo, da je 
mentorstvo učno partnerstvo, da je proces opredeljen z oporo praktikantu, da predstavlja 
odnos med posameznima osebama, da je vzajemen in hkrati asimetričen odnos, ki je tudi 
dinamičen in se skozi čas spreminja. 
Clutterbuck (1994, str. 46) pravi o mentorstvu, da je to vzajemen odnos med mentorjem in 
posameznikom. Dobro mentorstvo je tisto, kjer se mentor in posameznik vzajemno spoštujeta, 
prepoznata lastno potrebo po osebnem razvoju ter imata razvito predstavo, kam oba želita 
odnos peljati. Tudi Galbraith in Cohen (1995, str. 5-14) pravita, da je mentorstvo proces, v 
katerem se združijo mentorjevo in posameznikovo preteklo znanje in izkušnje. 
Najpomembnejše pri tem pa je, da mentorstvo lahko razvije družbo samousmerjajočih se 
ljudi, ki se vseživljenjsko izobražujejo. 
Galbraith in Cohen (1995, str. 10-14) delita mentorstvo na formalno in neformalno. Pravita, 
da je za formalne mentorske odnose značilno, da jih ureja organizacija, medtem ko se 
neformalni mentorski odnosi razvijejo bolj spontano in nimajo nekega formalnega mandata. 
Obema vrstama mentorstva pa je skupno to, da omogočata posamezniku rast in razvoj na 
osebnem, delovnem in profesionalnem področju. Kasneje so Galbraith (2000, str. 89–93), 
Maslin - Ostrowski (2000, str. 89–93) in Russell (2000, str. 89–93) posegli še bolj v srž 
mentorskega odnosa in navedli stopnje v tem odnosu. Odkrili so, da se le-ta razvija skozi štiri 
napovedljive razvojne faze, katere so vzpostavitev odnosa, vzdrževanje odnosa, ločitev in 
ponovna opredelitev. Te stopnje lahko primerjamo z modelom razvoja mentorstva po 
Zacharyu. Zachary (2002, str. 27) pravi, da pomaga zavedanje o pomenu vsake stopnje k 
ohranitvi uspešnega mentorskega odnosa. Stopnje v tem modelu so naslednje: priprava, lastna 
priprava, priprava odnosa, dogovarjanje, usposabljanje, zaključevanje. 
Vsi sledeči avtorji – Zachary, Allen, Russell, Marshall, Adams in Cameron pa tudi navajajo 
razmišljanja o mentorstvu v praktičnem usposabljanju. Zachary (2002, str. 27–38)  pravi, da 
81 
 
se praktikanti bolje učijo, če so vpleteni v načrtovanje, izvajanje in ovrednotenje lastnega 
učenja. Pravi tudi, da mora biti mentor v vlogi spodbujevalca in da je njegov življenjski izbor 
izkušenj glavni učni vir mentorskega odnosa. Pove, da imajo praktikanti tudi potrebo po 
takojšni uporabi znanja in da se na učenje najbolje odzivajo, ko so notranje motivirani. 
Vidimo lahko, da so tudi tuji avtorji precej podrobno opredelili in razčlenili mentorski odnos. 
Avtorji so našli skupne značilnosti odnosa in tudi točke, kjer so pojmovanja različna. Različna 
pojmovanja mentorstva vidimo v zapisih avtorjev, ki navajajo, da je mentorstvo razmerje med 
mentorjem in mentorirancem, proces združitve znanj, dinamičen in medoseben proces, 
delovni proces, diadni odnos, vzajemen odnos, tankočuten odnos, trajnejši odnos, oblika 
izobraževanja, oblika izmenjave izkušenj in znanj, učno partnerstvo.Vsekakor pa je vidno, da 
pripisujejo mentorstvu in mentorskemu odnosu velik pomen, še posebno na področju 
praktikantovih ciljev praktičnega usposabljanja ter organizacije, saj le-to pripomore k razvoju 
posameznika in tudi mentorskega odnosa. Menimo, da so tuji avtorji večji pomen in poudarek 
začeli mentorstvu in njegovemu razvoju pripisovati zaradi hitro razvijajoče se družbe in 
tehnološkega napredka v informacijski družbi. 
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8 PRIMERJAVA MED SLOVENSKIMI IN TUJIMI AVTORJI O POMENU    
MENTORSTVA OD 1991 DO 2012 
 
V omenjenem poglavju bomo naredili primerjavo med slovenskimi in tujimi avtorji v letih od 
1991 do 2012, saj je tovrstna primerjava mogoča, ker smo našli podatke o mentorstvu pri tujih 
avtorjih šele od leta 1991 dalje. 
Za sintezo pridobljenih podatkov smo se odločili, da poiščemo med slovenskimi in tujimi 
avtorji pri opredelitvah mentorstva kriterije, po katerih jih bomo tudi lažje primerjali. 
Med kriterije za primerjavo pojmovanja mentorstva smo uvrstili naslednje:  
1. Opredelitve mentorstva (razmerje med mentorjem in mentorirancem, proces združitve 
znanj, dinamičen in medoseben proces, delovni proces,  diadni odnos, vzajemen 
odnos, tankočuten odnos, trajnejši odnos, oblika izobraževanja odraslih, oblika 
izmenjave izkušenj in znanj, učno partnerstvo, ključni element učinkovitega razvoja in 
izobraževanja zaposlenih, formalni mentorski odnos, neformalni mentorski odnos). 
2. Vrste mentorstva (pripravništvo, praktično usposabljanje, razvoj zaposlenih v 
podjetju). 
3. Faze v mentorstvu  (vzpostavitev odnosa, vzdrževanje odnosa, ločitev, ponovna 
opredelitev odnosa, priprava, lastna priprava,  priprava odnosa,  dogovarjanje,  
usposabljanje,  zaključevanje). 
 
4. Organizacija mentorstva (poznavanje poteka pouka/izobraževanja/andragoških 
procesov, uvajanje zaposlenih v delo in okolje). 
5. Komunikacija v mentorstvu (nepravilna komunikacija – grožnje, svarila, pridiganje, 
moraliziranje, kritiziranje, diagnosticiranje). 
Omenjene kriterije bomo prikazali v Tabeli 3 za slovenske avtorje in v Tabeli 4 za tuje 
avtorje. Pod vsakim kriterijem pa bomo zabeležili značilnosti mentorstva, ki jih poimensko 
opisuje posamezni avtor. 
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Tabela 3: Kriteriji mentorstva, o katerih so pisali slovenski avtorji v letih od 1991 do 2012 
Avtorji Opredelitve mentorstva Vrste mentorstva Faze v mentorstvu Organizacija mentorstva Komunikacija v mentorstvu 
Ferdo Rečnik     Nepravilna komunikacija (grožnje, svarila, pridiganje, 
moraliziranje, kritiziranje, diagnosticiranje) 
Daniela Brečko Razmerje med mentorjem 
in mentorirancem 
    
Milena Valenčič 
- Zuljan 
 Pripravništvo 
učiteljem 
 Poznavanje poteka 
pouka/izobraževanja/andragoških procesov 
 
Nataša Čebulj Diadni odnos, ključni 
element učinkovitega 
razvoja in izobraževanja 
zaposlenih 
Razvoj zaposlenih v 
podjetju 
 Uvajanje zaposlenih v delo in okolje  
Senka Hočevar - 
Ciuha 
Diadni odnos Praktično 
usposabljanje 
   
Ana Krajnc Tankočuten odnos, trajnejši 
odnos, oblika izobraževanja 
    
Magda Zupančič Oblika izmenjave izkušenj 
in znanj, mentorske sheme 
na delovnem mestu 
    
Monika Govekar 
- Okoliš in 
Renata Kranjčec 
Oblika izmenjave izkušenj 
in znanj 
Praktično 
usposabljanje 
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Tabela 4: Kriteriji mentorstva, o katerih so pisali tuji avtorji v letih od 1991 do 2012 
Avtorji Opredelitve mentorstva Vrste mentorstva Faze v mentorstvu Organizacija 
mentorstva 
Komunikacija v 
mentorstvu 
David Clutterbuck in David 
Megginson 
Vzajemen odnos     
Michael Galbraith in Norman 
Cohen 
Proces združitve znanj, dinamičen in 
medoseben proces, delovni proces, formalni 
mentorski odnos, neformalni mentorski odnos 
    
Michael Galbraith, Maslin-
Ostrowski  
  Vzpostavitev odnosa,vzdrževanje 
odnosa, ločitev, ponovna opredelitev 
odnosa 
  
Lois Zachary  Praktično usposabljanje Priprava, lastna priprava, priprava 
odnosa, dogovarjanje, usposabljanje, 
zaključevanje 
  
Tammy Allen, Lilian Eby in 
Boyson Rhodes 
Učno partnerstvo, dinamičen in medoseben 
proces, delovni proces, vzajemen odnos 
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Iz omenjene tabelarične primerjave opisov razumevanja mentorstva, v obdobju od 1991 do 
2012, smo analizirali 9 slovenskih avtorjev in 10 tujih avtorjev. Njihovo primerjavo bomo 
opisali po posameznih postavljenih kriterijih. 
Opredelitve mentorstva 
Iz Tabele 3 in Tabele 4 ugotovimo, da večina avtorjev zapiše opredelitve mentorstva. 
Spoznamo, da opredeljujejo mentorstvo predvsem kot razmerje med mentorjem in 
mentorirancem, proces združitve znanj, dinamičen in medoseben proces, delovni proces,  
diadni odnos, vzajemen odnos, tankočuten odnos, trajnejši odnos, oblika izobraževanja, 
oblika izmenjave izkušenj in znanj, učno partnerstvo. Avtorji, ki o tem pišejo, so naslednji: 
Brečko, Čebulj, Valenčič – Zuljan, Hočevar - Ciuha, Krajnc, Zupančič, Govekar - Okoliš, 
Kranjčec, Clutterbuck, Megginson, Galbraith, Maslin – Ostrowski, Allen, Eby, Rhodes, 
Zachary. Ugotovili smo, da tako tuji kot slovenski avtorji mentorstvo opredeljujejo podobno 
in mu pripisujejo podoben pomen, ki je potreben za uspeh pri delu z mentorirancem. Če 
povzamemo, so sposobnosti in znanje osebe, ki mentorira, predpogoj za mentorski proces 
oziroma da se proces sploh lahko vzpostavi in začne. Mentorstvo je dvostranski odnos, kjer je 
pomembno, da se sodelujoči osebi v njem osebnostno, časovno in izkušenjsko prilagajata. 
Mentorstvo je proces in tudi praktična oblika izmenjave izkušenj in znanj, ki je opredeljen z 
nudenjem pomoči mentorirani osebi, v tem procesu mentorstva pa so lahko udeleženi tako 
mladi kot stari. Mentorirana oseba pričakuje od mentorja vse potrebne sposobnosti, znanja in 
izkušnje, s katerimi ga bo vodil do cilja, ki je zastavljen. Pod temi pogoji mentoriranec 
mentorja spoštuje, upošteva in ga sprejema, kar je nujno potrebno za kakovosten odnos med 
njima. Ker mentorski odnos poteka kot medsebojno sodelovanje, je komunikacija ena izmed 
pomembnejših lastnosti, ki jih mora imeti dober mentor. 
Brečko (2006, str. 231) za mentorski odnos pravi, da gre za razmerje med mentorjem in 
mentorirancem, Čebulj (2007, str. 29–30) in Senka Hočevar - Ciuha (2012, str. 10–18) pa 
zapišeta, da je to diadni odnos. Krajnc pravi, da je mentorski proces tankočuten in trajen 
odnos (2012, str. 23–24) in dandanes pogosta oblika izobraževanja (2012, str. 23). Zupančič 
(2012, str. 68) pravi, da je mentorstvo praktična oblika izmenjave znanj in izkušenj, Kranjčec 
(2005, str. 49) pa zapiše, da mentorstvo služi kot neke vrste mehanizem za pridobivanje 
znanja in izmenjavo informacij. Če navedemo tuje avtorje, kot recimo Clutterbucka (1994, str. 
46), ki pravi, da je mentorstvo vzajemen odnos med obema osebama, medtem ko Allen, Eby 
in Rhodes pravijo, da je mentorstvo učno partnerstvo, dinamičen in medoseben proces, 
delovni proces, vzajemen odnos (2007, str. 127–132). 
Vrste mentorstva 
Valenčič - Zuljan, Čebulj, Hočevar - Ciuha, Govekar - Okoliš, Kranjčec in Zachary naštejejo 
tudi različne vrste mentorstva. Hočevar - Ciuha (2012, str. 10–18), Govekar - Okoliš, 
Kranjčec in (2010, str. 18) in Zachary (2000, str. 50–51) pravijo, da gre pri mentorstvu za 
praktično usposabljanje praktikantov, pri čemer je mentor mentorirančeva ključna oseba. 
Čebulj (2007, str. 29–30) navaja, da gre predvsem za razvoj zaposlenih v podjetju, Valenčič - 
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Zuljan (2006, str. 47–48) pa pravi, da gre za pripravništvo. Pri vseh avtorjih pa gre za skupno 
obravnavo vrst mentorstva na področju izobraževanja odraslih. 
Faze v mentorstvu 
Galbraith, Maslin - Ostrowski in Zachary pa so ob raziskovanju mentorskega odnosa naleteli 
na faze oz. stopnje, skozi katere naj bi se ta odnos razvijal. Galbraith in Maslin - Ostrowski 
(2000, str. 89–93) pravita, da so te faze vzpostavitev in vzdrževanje odnosa, ločitev in 
ponovna opredelitev, medtem ko Zachary (2002, str. 50–51) pravi, da gre najprej za pripravo 
mentorstva, nato lastno pripravo in pripravo odnosa, sledi dogovarjanje, usposabljanje in 
zaključevanje. 
Organizacija mentorstva 
Ugotovimo, da Čebulj (2007, str. 29–30) in Valenčič - Zuljan (2006, str. 47–48) kot 
najpomembnejšo šrž organizacije mentorstva vidita različno. Valenčič - Zuljan, da je nujno 
potrebno poznavanje pouka in izobraževanja; Čebulj pa, da je v mentorskem procesu najbolj 
pomembno uvajanje zaposlenih v podjetje. Obema je skupno, da proučujeta mentorstvo v 
izobraževanju odraslih, le da Valenčič - Zuljan na področju mentorstva učiteljem v šolah, 
Čebulj pa na področju mentorstva zaposlenim v podjetjih. 
Komunikacija v mentorstvu 
Izmed vseh avtorjev, kateri so bili udeleženi v tej raziskavi, pa je Rečnik (1999, str. 53–55) 
edini avtor, ki piše o komunikaciji v mentorskem procesu. Pravi, da če le-ta ni kakovostna in 
učinkovita, je pri besednem sporazumevanju lahko prišlo do groženj, svaril, kritiziranja in 
diagnosticiranja. 
Spoznamo lahko, da so si tako tuji kot slovenski avtorji zelo enotni v opredelitvi mentorstva v 
izobraževanju odraslih. Skupna jim je opredelitev mentorstva na področju izobraževanja 
odraslih, kaj mentorstvo je in kako naj bi delovalo. Avtorji so postali tudi bolj konkretni v 
opredelitvah mentorstva in ga začeli povezovati, kot lahko predpostavljamo, z vseživljenjskim 
učenjem in razvojem tehnologije v omenjenem obdobju od 1991 do 2012. Različno pri 
slovenskih in tujih avtorjih pa je raziskovanje mentorstva po različnih področjih. Večina 
opisuje mentorstvo na področju pripravništva, praktičnega usposabljanja in zaposlenih v 
podjetjih, drugi na področju mentorstva učiteljem, tretji pa govorijo o mentorstvu na področju 
starejših odraslih. Skupno opredelitvam je to, da je mentorstvo proces, ki traja in se razvija 
med mentorjem in mentorirancem. Vsak avtor pa seveda na svoj način opisuje mentorski 
proces, navedemo lahko, da Čebulj in Hočevar - Ciuha pravita, da je to diadni odnos, Krajnc 
pravi, da gre za tankočuten odnos in prav tako se Zupančič, Govekar - Okoliš in Krajnčec 
strinjajo, da gre za obliko izmenjave izkušenj in znanj. Za razliko od slovenskih, tuji avtorji 
pravijo, da gre za vzajemni odnos ter medoseben in delovni proces. Vidimo, da vsi podobno 
opredelijo mentorstvo, z razliko da poudarijo različne stvari, ki so za njih v ospredju 
mentorstva, to je od znanja, odnosa in izobraževanja. 
87 
 
VI SKLEPNE UGOTOVITVE  
 
Iz analize in primerjav opredelitev slovenskih in tujih avtorjev v obdobju od 1970 do 1991 in 
potem od 1991 do 2012, lahko podamo neke skupne značilnosti, katere je navajala večina 
avtorjev ali pa so se od začetka prvega obdobja proti koncu drugega nadgrajevala in bolj 
podrobno definirala. Ko pogledamo skozi celotno diplomsko delo in primerjavo razumevanja 
opredelitve mentorja in mentorstva slovenskih in tujih avtorjev v obeh obdobjih (1970 – 1991 
in 1991 – 2012),  vidimo, da smo v analizo zajeli veliko več  slovenskih kot tujih avtorjev in 
smo tako s strani slovenskih avtorjev dobili precej bolj konkretne in obsežne opise terminov 
mentor in mentorstvo kot s strani tujih.  
 
Na slovenskih tleh so v obdobju od 1970 do 1991 o mentorju in mentorstvu na področju 
izobraževanja odraslih pisali Krajnc, Brajša, Kristančič, Osterman, Kejžar, Zupan - Kušče in 
Petek, v obdobju od 1991 do 2012 pa je bilo avtorjev in opredelitev veliko več. Slovenski 
avtorji, ki so na novo pisali v kasnejšem obdobju o mentorju in mentorstvu, so bili naslednji: 
Nastran - Ule, Muršak, Opalk, Bizjak, Rečnik, Valenčič - Zuljan, Marentič - Požarnik, Peklaj, 
Puklek - Levpušček, Brečko, Čebulj, Govekar - Okoliš, Kranjčec, Hočevar - Ciuha in 
Zupančič. 
Na tujih tleh pa so eni izmed glavnih predstavnikov v letih 1991–2012, ki so pisali o mentorju 
in mentorstvu: Chickering, Smith, West - Burnham, Glasser, Clutterbuck, Megginson, 
Malderez in Bodoczky, Athanass in Achinstein, Cohen, Galbraith, Maslin - Ostrowski, 
Zachary, Allen, Eby, Rhodes. V nadaljevanju pa si poglejmo glavne ugotovitve analize vseh 
omenjenih avtorjev, najprej o terminu mentor in nato o mentorstvu. 
Mentorja so v obdobju od 1970 do 1991 tako poimenovali po zgledu grške legende in mu 
rekli kar prijatelj. Prav tako avtorji navajajo, da je mentor oseba,  ki je zaupnik in iskren 
prijatelj, ki mentoriranca vodi na njegovi poti učenja do želenega cilja in mu skozi mentorski 
odnos posreduje znanje in svoje izkušnje.  
Iz primerjalne analize slovenskih avtorjev ter njihovih zapisih o mentorju vidimo, da so v tem 
obdobju (1970–1991) opredelili mentorja kot osebo, ki se stalno prilagaja potrebam 
posameznika pri učenju.  Moč je zaslediti skupne značilnosti, ki so se pojavljale v tem času. 
Ena od vodilnih avtoric tega obdobja na slovenskih tleh je bila Ana Krajnc, ki je skupaj z 
ostalimi slovenskimi avtorji večinoma definirala, kdo je mentor in opredeljevala njegove 
vloge in naloge. Vidimo, da gre predvsem za opredeljevanje termina mentor. Še vedno je bilo 
to obdobje, kjer je bilo prvotno vodilo pomoč sočloveku, prenos izkušenj in skupno dobro. V 
tem času pa še ni bilo izrazitega pisanja o učinkovitosti, kompetencah in kakovosti. To je bil 
čas, kot je poudarila že Ličen (2006, str. 28), ko so se oblikovale organizacije za usposabljanje 
in osredotočenost na posameznikovo učenje, kar je tudi vplivalo na mentorjevo vlogo.  
Rečemo lahko, da so slovenski avtorji v obdobju od 1970 do 1991 videli mentorja kot osebo, 
ki je prijatelj, vredna zaupanja, ima izkušnje in vodi manj izkušeno osebo.  
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Kasneje v času od 1991 do 2012 so slovenski avtorji mentorja opredelili kot osebo, ki vodi, 
svetuje, usmerja, motivira, prenaša znanje, spodbuja, je dober učitelj, vir podpore, je modra in 
izkušena oseba. Vidimo lahko, da gre v obeh obdobjih za poudarek na prenosu znanja s strani 
mentorja na mentoriranca, se pa pojavljajo tudi razlike. Ugotovili smo, da so vloge in naloge 
bolj podrobno opredelili, tako ni več pomembno samo, da ima mentor znanje, ki ga preda 
naprej, temveč je pomembno, da mentoriranca usmerja, vodi, ga motivira. Vidimo, da ni 
poudarek samo na znanju, temveč tudi na samih kompetencah in osebnostnih lastnostih 
mentorja, katere mora ta čim bolje izkoristiti in uporabljati v odnosu z mentorirancem. Pri tem 
spoznamo, da je mentor razumska oseba, ki se zna v dani situaciji pravilno odločiti in 
mentoriranca pravilno usmeriti, z njim komunicirati in ga voditi proti cilju. Vidimo torej, da 
gre za napredek od pomembnosti prenosa znanja in izobraževanja na čim večji poudarek 
mentorirančevih osebnostnih lastnostih, ki naj bi jih mentor prepoznal in razvijal. Še posebej 
veliko so o tem pisali Krajnc, Valenčič – Zuljan in Opalk. 
Iz primerjalne analize opredelitev mentorja slovenskih avtorjev se je po letu 1991 pojmovanje 
mentorja že začelo spreminjati, saj so mentorja v tem obdobju že opredeljevali kot osebo, ki je 
kritična, kot osebo, ki spodbuja in postavlja mentorirancu izzive v želji, da ga naredi 
neodvisnega od mentorja. Spoznamo, da so slovenski avtorji v začetku tega obdobja v večini 
pisali predvsem o nalogah, vlogah in kompetencah mentorja, medtem ko so tuji avtorji 
pretežno pisali večinoma o kompetencah in učinkovitosti mentorja, pomembnejša je torej 
postala kvaliteta mentorjevega dela. Vidimo, da so slovenski avtorji o vseh teh spretnostih 
pisali v časovnem obdobju od 1991 do 2012, ko se je tako v Sloveniji kot tujini tehnologija iz 
dneva v dan bolj razvijala. Hkrati pa so narasle potrebe po dostopnosti izobraževanja za 
posameznika in skupine, kot omenja Ličen (2006, str. 28). V tem času se je tudi od človeka 
pričakovalo vedno več znanja, spretnosti in pripravljenosti k hitremu dosežku zastavljenega 
cilja. Vemo pa, da je za sledenje tako hitremu napredku potrebno nenehno izobraževanje, 
usmerjanje in želja posameznika za njegov osebni in nenehni razvoj. Prav zaradi tega, se je 
potreba po mentorju izkazala kot učinkovita, saj le-ta s svojim znanjem posameznika lahko 
hitro pripelje do cilja in želenega dosežka. 
Ob pogledu opredelitev termina mentor pri tujih avtorjih v obdobju od 1991 do 2012 
zasledimo, da je mentor razmišljujoči praktik. Vlogo mentorja vidijo predvsem v vodji, 
svetovalcu in vzorniku. Če pogledamo kakšne vloge mentorju pripisujejo tuji avtorji, pa 
vidimo, da navajajo, da je mentor motivator, sponzor, podpornik, model in vključevalec v 
šolsko kulturo. Poudari se tudi pomen samoizobraževanja mentorja za nadaljni profesionalni 
razvoj. 
Iz primerjave opredelitev mentorja s strani tujih avtorjev vidimo, da so tudi v tujini, v obdobju 
od 1991 do 2012, dajali prednost kompetencam, učinkovitosti mentorja in kakovosti 
mentorjevega dela. V literaturi smo zasledili, da se tuji avtorji v tem obdobju niso veliko 
ukvarjali z vlogami in nalogami mentorja, saj je družba stremela k napredku in izboljšavam. 
Ugotovili smo, da so se bolj osredotočali na kompetence (primer: Chickering, Smith, West – 
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Burnham). Seveda pa tuji avtorji v literaturi nakažejo poudarek poklicnega izobraževanja 
odraslih. 
Iz skupne primerjave razumevanja termina mentor pri slovenskih in tujih avtorjih v obdobju 
od 1991-2012 lahko spoznamo, da ni večje razlike pri opredeljevanju mentorjevih vlog med 
slovenskimi in tujimi avtorji. Tako domači kot tuji avtorji v obdobju od 1991 do 2012 
pojmujejo mentorja v izobraževanju odraslih kot tistega, ki s svojo osebno zrelostjo usmerja 
in vodi osebo, katero mentorira, pri čemer je njegova vloga v pomoči mentorirancu, da 
pridobi znanje ali ga poglobi, ga potem praktično uporabi, poleg tega pa tudi o sebi razvija 
dobro mišljenje. Tako mentor opravlja različne vloge in naloge znotraj mentorstva. 
Pomembna mentorjeva naloga, ki se je začela pojavljati v tem obdobju, je tudi navajanje 
mentoriranca na samostojnost in neodvisnost od njega samega (mentorja). Pomembno je, da 
mentor v njunem odnosu ustvari pozitivno ozračje in mentoriranca motivira. Pri tem pa mora 
biti tudi sam mentor motiviran za delo in znati prepoznati dejavnike, ki motivacijo zavirajo in 
tiste, ki jo spodbujajo. Poleg tega, da je mentor sam motiviran, pa je njegova naloga tudi skrb 
za svoj osebni razvoj. Pripravljen mora biti na nenehno izobraževanje oziroma na 
vseživljenjsko učenje, kar pomeni, da naj bi vedno sledil strokovnim novostim. Pri njegovem 
delu je seveda pomembna tudi dobro razvita samozavest in samopodoba, ki močno vplivata 
na njegovo obnašanje do mentoriranih oseb, na obnašanje do podajanja snovi in na njegovo 
ravnanje. Nenazadnje je pomembno omeniti kritično mišljenje, ki so ga avtorji začeli 
pripisovati mentorju kot pomembno srž, saj lahko s kritičnim mišljenjem podaja povratno 
informacijo in evalvacijo, ki je za mentoriranca zelo pomembna in skoznjo razvija 
ustvarjalnost in na ta način pridobiva svoje ideje ter samostojnost. Zgodi se lahko, da pride 
tudi do nepravilnega podajanja informacij, kar seveda pomeni težavo v komunikaciji med 
mentorjem in mentorirancem. Zato je pomembno, da se mentor tega ne ustraši, ampak le-te 
posreduje na pravi način, da s tem ne omaje mentorirančeve samozavesti in zaupanja. 
Komunikacija, empatija, pomoč drugim, fleksibilnost in zmožnost poslušanja so ravno tako 
spretnosti, ki so bile v ospredju in katere so avtorji poudarjali v časovnem obdobju od 1991 
do 2012. Povzamemo lahko, da se slovenski in tuji avtorji ne razlikujejo, ampak so enotnega 
mnenja, kakšne kompetence naj bi mentor imel. Vse te spretnosti pa naj bi mentor imel in jih 
v različnih situacijah spretno uskladil, uporabil in vpeljal v mentorski proces. 
 
Enako kot pri tematiki opredeljevanja in razumevanja mentorja, so tudi o mentorstvu pisali 
avtorji v obdobju 1970 do 1991, vendar zelo malo. Iz zajete literature s strani slovenskih 
avtorjev sklepamo, da je bilo obdobje od 1970 do 1991 čas, ko se o mentorstvu ni veliko 
pisalo. Posebno na slovenskih tleh smo zaradi dosegljivosti in poznavanja literature našli le 
malo avtorjev. Slovenskim avtorjem je skupna opredelitev, da je mentorstvo usmerjeno na nek 
problem in neko tematiko, hkrati pa je tudi vodstvo, ki posameznika vzgaja in mu nudi izobraževanje.  
Za to obdobje slovenski avtorji pravijo, da je mentorstvo oblika vodenja in daljši učni proces. 
Primerjava opredelitev pomena mentorstva pri slovenskih avtorjih nam kaže, da slovenski 
avtorji vidijo mentorstvo, v času od 1970 do 1991,  kot proces prenosa izkušenj med dvema 
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osebama, med mentorjem in mentorirancem. Sčasoma, v zadnjem desetletju, pa se je 
mentorstvo izkazalo za učinkovito in v današnjem času najpogostejšo obliko izobraževanja in 
učenja odraslih. 
Kasneje v obdobju od 1991 do 2012 pa slovenski avtorji opredeljujejo mentorstvo kot 
razmerje med mentorjem in mentorirancem, kot diadni odnos, praktična oblika izmenjave 
znanj in izkušenj, razmerje med mentorjem in mentorirancem, tankočuten in trajnejši odnos in 
oblika izobraževanja. Iz teh opredelitev spoznamo, da so se tudi na naših tleh avtorji v tem 
obdobju začeli ukvarjati z mentorstvom kot čim bolj kakovostnim procesom, pomenom 
diadnega odnosa med mentorjem in mentorirancem na področju izobraževanja odraslih. 
Iz primerjave opredelitev in pomena mentorstva pri slovenskih avtorjih v obdobju od 1991–
2012 smo ugotovili, da misel o mentorstvu nadgradijo in pravijo, da gre za odnos in obliko 
izobraževanja. Torej v obeh obdobjih (1970–1991 in 199 –2012) so mentorstvo poimenovali 
kot proces, samo pojmovanje mentorstva pa se je v kasnejšem obdobju (1991–2012) še bolj 
poglobilo, nadgradilo in podrobneje zapisalo. Slovenski avtorji v obdobju od 1991 do 2012, 
tako vidijo mentorstvo kot razmerje med mentorjem in mentorirancem, tankočuten in trajen 
odnos pri čemer prihaja do izmenjave znanj. 
Tudi pri tujih avtorjih, za obdobje od 1991 do 2012, zasledimo podobne opredelitve, pravijo, 
da je mentorstvo vzajemen in dinamičen odnos. Navajajo tudi, da je mentortsvo medoseben 
proces, učno partnerstvo, vzajemen odnos, prežet s spoštovanjem ter oblika izobraževanja, 
kjer prihaja do izmenjave znanj oz. združitve znanja. Tako tuji avtorji v obdobju od 1991 do 
2012 pravijo, da je mentorstvo edinstven odnos med dvema posameznikoma, kjer se 
izmenjuje znanje. Pravijo, da je ravno zaradi izmenjave znanj, tudi učno partnerstvo, kjer je 
mentor skozi učni proces opora mentorirancu. Avtorji tudi pravijo, da gre za vzajemen odnos 
med obema osebama, pri čemer je nujno, da se osebi spoštujeta in imata razvito predstavo 
kam želita odnos peljati. Tuji avtorji so tudi začeli govoriti o formalnem in neformalnem 
mentorstvu ter o razvojnih stopnjah mentorstva, pri čemer je formalno mentorstvo urejeno s 
strani organizacije, neformalno pa je precej bolj fleksibilno in spontano. S tem so opisali 
možnosti, kako priti do čim bolj kakovostnega mentorstva. 
Primerjalna opredelitev pomena mentorstva pri tujih avtorjih v obdobju od 1991 do 2012 nam 
je pokazala, da med njimi ni posebnih in večjih razlik. Mentorstvo vidijo kot proces, ki ga 
natančno opredeljujejo z vidika njegove zgradbe, in čim večje kakovosti (Zachary, Galbraith, 
Maslin - Ostrowski), drugi pa čim bolj z vidika pomena formalnega in neformalnega 
mentorstva (primer: Galbraith in Cohen). 
Skupna primerjava opredelitev in pomena mentorstva med slovenskimi in tujimi avtorji v 
obdobju od 1991 do 2012 nam je pokazala, da so tako slovenski kot tuji avtorji mentorstvo 
opredeljevali in mu pripisovali podoben pomen, ki je potreben za uspeh pri delu z 
mentorirancem. Pri pojmovanju mentorskega procesa, smo ugotovili, da med slovenskimi in 
tujimi avtorji ne prihaja do razlik. Če povzamemo, so znanje in različne sposobnosti osebe, ki 
mentorira, predpogoj za mentorski proces oziroma, da se proces sploh lahko vzpostavi in 
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začne. Zasledili smo tudi različne vrste mentorstva, tako pri slovenskih avtorjih: 
pripravništvo, razvoj zaposlenih v podjetju in praktično usposabljanje; pri tujih avtorjih pa 
praktično usposabljanje. Povzamemo lahko, da se avtorji pri opredelitvah termina mentorstvo 
ne razlikujejo, ampak zgolj dopolnjujejo in podobno opredeljujejo mentorstvo. Menimo, da z 
vse večjim napredkom tehnologije, informacijske družbe in vse večjih pričakovanj po 
usposobljenosti človeka, nastane porast in velik interes o pisanju in delovanju mentorstva. Z 
vse večjim napredkom tehnologije je nastala tudi vse večja potreba po izobraževanju, 
organizaciji znanja in vsakodnevnem učenju v natrpanem in hitrem tempu življenja. 
Izobraževanje tako že dolgo ni več omejeno zgolj na šole in šolske klopi, ampak poseže tudi 
na področje izobraževanja odraslih in zaposlenih ljudi. Avtorjem je skupno reklo, da se 
mentorstvo pojavlja v različnih situacijah in skozi vse življenje, čeprav se včasih ljudje sploh 
ne zavedamo, da smo v takem procesu. Mentorstvo je dvostranski odnos, kjer je pomembno, 
da se sodelujoči osebi v njem osebnostno, časovno in izkušenjsko prilagajata. Mentorstvo je 
proces in tudi praktična oblika izmenjave izkušenj in znanj, ki je opredeljen z nudenjem 
pomoči mentorirani osebi, v tem procesu mentorstva pa so lahko udeleženi tako mladi kot 
stari. Navadno poteka v dvoje in je posebno razmerje med mentorjem in mentorirancem, ki 
temelji na zaupanju in spoštovanju med dvema posameznikoma, ki delata v smeri za dosego 
skupnega cilja. Od obeh vpletenih tak proces zahteva energijo in sodelovanje. Mentor mora 
znati oblikovati pozitiven odnos med mentorirancem in seboj, saj bo samo tako lahko proces 
mentorstva uspešen. Seveda pa ni vse odvisno samo od mentorja. Svoj delež seveda nosi tudi 
mentoriranec, ki mora ravno tako doprinesti k odnosu in biti spoštljiv ter ustrezno 
komunicirati. 
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VII ZAKLJUČEK 
 
Izobraževanje je ključnega pomena za razvoj posameznika. Tako izobraževanje in 
usposabljanje posameznika kot tudi zaposlenih v podjetju prispevata k razvoju in napredku, 
hkrati pa na ta način posameznik zadovoljuje svojo potrebo po osebnostni rasti in razvoju. 
Posamezniki, ki se tega ne zavedajo ali temu ne dajejo prednosti, pogosto v življenju dosežejo 
manj, bodisi v privatnem življenju ali na delovnem mestu, karieri. Vsak človek se je že v 
življenju srečal z osebo, ki ga je usmerjala, vodila ali mu podala neko povratno informacijo o 
njegovem delu in morebitnih izboljšavah, h katerim je stremel. Mnogokrat se morda sploh 
nismo zavedali, da nam je bila ta oseba mentor in je niti nismo tako poimenovali ali nanjo 
gledali s tega zornega kota. Pa vendar smo tej osebi zaupali, se ob njej dobro počutili in se 
tudi od nje veliko naučili. Vlogo mentorja imajo tako številni ljudje, ki so del našega življenja 
(družina, prijatelji, sodelavci, učitelji, itn.). 
 
Ko smo pridobili in analizirali ter zapisovali opredelitve mentorja in mentorstva različnih 
slovenskih in tujih avtorjev na področju izobraževanja odraslih skozi čas od 1970 do 1991 in 
potem od 1991 do 2012, smo odkrili, da je termin mentorja v prvem obdobju 1970–1991 na 
naših tleh, obravnavan pogosteje kot termin mentorstva. Za razliko od obdobja 1991–2012, ko 
se spremeni oz. dopolni termin v smislu, da je mentor oseba, ki svetuje, vodi, usmerja, je 
izkušen in spodbuja, modra oseba, motivator in vzornik. S tem se je termin nadgradil, saj se je 
pisalo o večji kakovosti mentorja. Enako smo ugotovili pri terminu mentorstva. V našem 
primeru raziskave odkrivamo, da se je o mentorstvu več pisalo v drugem obdobju od 1991–
2012, kar ocenjujemo, da je povezano z naraščajočim pomenom kakovosti dela mentorja in 
izboljševanja odnosa med mentorjem in mentorirancem. Vse bolj je bila pomembna pri 
mentorstvu komunikacija. Na novo se izpostavi tudi pomen formalnega in neformalnega 
mentorstva ter se razglablja o razvojih stopnjah mentorstva. Še posebej je to dobro vidno pri 
tujih avtorjih. Odkrili smo veliko podobnosti pri opredeljevanju in tudi velik napredek pri 
opredeljevanju obeh terminov in pripadajočih lastnostih, o katerih so avtorji pisali. Rečemo 
lahko, da se je tako pojmovanje mentorja kot mentorstva na področju izobraževanja odraslih 
nadgradilo, razvijalo in vse bolj in bolj specifično opredeljevalo. 
Celotna analiza terminov po obdobjih nam pove, da se je pri obeh terminih zgodila 
nadgradnja iz prvega (1970–1991) v drugo obdobje (1991–2012) v smislu povečanja 
kakovosti dela mentorja, pomena njegovih kompetenc in dobrega odnosa ter ob tem prenosu 
mentorjevega znanja in izkušenj. S tem pa se je poudaril tudi pomen kakovostnejšega 
mentorstva. Analiza nam je tudi pokazala, da sta se termin mentorja in mentorstva v prvem 
obdobju uporabljala v izobraževanju odraslih za pridobitev znanj, za delo v podjetjih in 
delovnih organizacijah, za praktično usposabljanje in izobraževanje učiteljev. Med tem ko se 
v drugem obdobju poudarja poleg omenjenega tudi mentor in mentorstvo za izobraževanje 
starejših odraslih. Pojavi se termin, poleg formalnega še neformalno mentorstvo in seveda 
poudarek v kakovosti mentorskega diadnega odnosa. 
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Zaključki naše raziskave so, da je mentor v izobraževanju odraslih tisti, ki s svojimi 
delovnimi in življenjskimi izkušnjami ter znanjem uvaja, vodi in nudi pomoč mentorirani 
osebi. Mentor je oseba, ki pomaga pri reševanju problemov, pojasnjuje, odgovarja, spodbuja, 
usmerja in daje nasvete. Je organizator, s tem ko daje povratno informacijo, pa tudi evalvator. 
Učinkovitost mentorskega dela se kaže v mentorjevi usposobljenosti za mentorstvo in 
mentorjevih osebnostnih lastnostih. Mentor mora biti vztrajen, pogumen in optimističen. 
Imeti mora veselje do dela z ljudmi, saj bo le tako lahko kljuboval težavam in problemom, ki 
se pri procesu mentorstva pojavljajo. Mentoriranca mora navajati na samostojno delo, 
aktivnost in ustvarjalnost pri opravljanju nalog. Poleg tega, da zna motivirati druge, mora biti 
motiviran tudi sam. Pomemben dejavnik v procesu mentorstva je komunikacija. Le z jasno 
komunikacijo lahko mentor svojemu mentorirancu vzbudi zaupanje in vpliva na dober odnos 
z njim. Spoznamo lahko, da tako slovenski kot tuji avtorji opredeljujejo mentorja podobno, 
opredelitve pa so seveda primerne času in pod vplivom tehnološkega in družbenega razvoja. 
Tako so v preteklosti poudarjali večji pomen vlogam in nalogam mentorja v izobraževanju 
odraslih, danes pa se daje poleg teh vedno večji poudarek kompetencam in kvaliteti 
mentorjevega dela. Omenjeno pa je povezano s človeškim napredkom in tehnološkim 
razvojem ter novim potrebam po izobraževanju odraslih, v katerih živi človeška družba. 
Ugotovili smo, da termina mentor in mentorstvo lahko ločujemo le na ravni teorije, v praksi 
pa sta med seboj prepletena in neločljivo med seboj povezana. Mentor je dejansko del 
mentorstva, je osrednja oseba in nosilec procesa, saj je od njegovih vlog, nalog, kompetenc, 
znanj in izkušenj idr. pomembno, kako bo mentorstvo kot proces v izobraževanju odraslih 
kakovostno izpeljal. To pa je v današnjem času osrednje vprašanje, s katerim se ukvarjajo 
strokovnjaki, ki se srečujejo na ravni teorije in prakse v izobraževanju odraslih z mentorjem in 
mentorstvom. 
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